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Resumo

A multiculturalidade e a diversidade cultural tém vindo a tornar-se um tema de
profunda importancia quer no ambito organizacional, quer no ambito social.

Uma sociedade e uma organizacao culturalmente diversificada requerem membros
que possuam competéncias linguisticas, que saibam negociar, respeitar e integrar diferencas,
com vista a promocgdo da coexisténcia multicultural (Chen & Starosta, 2004). Neste quadro
surgiram recentemente na literatura, atributos individuais como a inteligéncia cultural e a
personalidade multicultural, considerados fundamentais para lidar com o multiculturalismo e a
diversidade cultural, facilitando o ajustamento e a integracdo em novas culturas em contexto
organizacional e social.

Dada a atualidade e pertinéncia destas competéncias na sua aplicacdo em cendrios
caracterizados pela diversidade cultural, como é o caso de Portugal, definimos como primeiro
objetivo a adaptacdo para a populacdo Portuguesa dos instrumentos que operacionalizam os
constructos de inteligéncia cultural e de personalidade multicultural. A estrutura
multidimensional de ambos os instrumentos manteve-se na adaptacao realizada, tendo sido
proposta uma versdao reduzida do questiondrio de personalidade multicultural, que se
apresenta como mais adequada a populacdo Portuguesa. Como segundo objetivo
pretendemos observar o efeito do contacto cultural na inteligéncia cultural e personalidade
multicultural, assim como a relacao entre estas varidveis. Como terceiro objetivo pretendemos
observar o efeito destes atributos no bem-estar no trabalho e na paixdao pelo trabalho. Os
resultados alcancados nos nossos estudos, permitiram a confirmacao das hipdteses iniciais.

Para além da vertente organizacional, como ultimo objetivo procurdmos compreender
a problemadtica da diversidade cultural em contexto social, ou seja, analisar as percecdes de
imigrantes e sociedade de acolhimento, face a questdes como a aculturacdo, a discriminacao,
a ameaca, a integragcao ou as barreiras linguisticas. Em sintese, Portugal, aparenta ser um pais
aberto a diversidade de culturas e um pais hospitaleiro, pelo que a inteligéncia cultural e a
personalidade multicultural assumem-se como competéncias valiosas quer em contexto

organizacional, quer em contexto social.

PALAVRAS-CHAVE: Multiculturalidade, Valores Culturais, Inteligéncia Cultural, Personalidade

Multicultural, Bem-estar no Trabalho, Paixao pelo Trabalho
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ABSTRACT

Multiculturalism and cultural diversity became an issue of major importance in both
organizational and social contexts.

A culturally diverse society and organization requires members with linguistic skills,
able to negotiate, respect and integrate differences in order to promote a multicultural
coexistence (Chen & Starosta, 2004). This evidence was recently corroborated by literature,
where personal qualities such as cultural intelligence and multicultural personality were
considered essential to deal with multiculturalism and cultural diversity, since they facilitate
adjustment and integration in new cultures either in organizational or social contexts.

Considering the opportunity and pertinence of such skills and the importance of its
application in settings characterized by cultural diversity, as it is the case of Portugal, our first
objective is to adapt the instruments that operate the cultural intelligence and the
multicultural personality constructs to the Portuguese population. Our adaptation kept the
multi-dimension structure of both instruments. A reduced version of the multicultural
personality questionnaire, was proposed, since it seems to be more adequate to the
Portuguese population. The second objective aims to observe the effect of cultural contact on
cultural intelligence and multicultural personality as well as the relation between these
variants. The purpose of the third objective is to observe the effect of these constructs on
work well-being and work passion. The results achieved confirmed our initial hypothesis.

Besides the organizational context, the last objective tries to understand the
problematic cultural diversity in social context, in other words, to analyze the immigrants and
the host society perceptions before questions such as acculturation, discrimination, threat,
integration or language barriers. In conclusion, Portugal seems to be a welcoming host country
open to cultural diversity, where cultural intelligence and multicultural personality are

assumed as important skills in both organizational and social contexts.

KEYWORDS: Multiculturality, Cultural Values, Cultural Intelligence, Multicultural Personality,
Work Well-Being, Work Passion
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INTRODUCAO

Nos ultimos anos, a multiculturalidade e a diversidade cultural tém vindo a
tornar-se um tema de profunda importancia quer para as organizagdes, quer para a
sociedade em geral. Segundo Gil (2008) o século XXI serd muito provavelmente o
século das interculturalidades. Esta preocupacdo crescente com a interculturalidade é
refletida nas iniciativas que tém sido tomadas nos ultimos anos. Por exemplo, em
2001, ano das Nacbes Unidas para o Didlogo entre Civilizacbes, foi publicada a
Declaracdo Universal da Diversidade Cultural, a Convencdo sobre a protecdo e a
promocdo da diversidade das expressbes culturais, adotada pela UNESCO a 20 de
Outubro de 2005 e ratificada pela U.E. em Dezembro do mesmo ano. Em 2008
assistimos ao Ano Europeu do Didlogo Intercultural, e mais recentemente, 2010 foi
consagrado o ano das Nac¢Ges Unidas para a Aproximacado de Culturas. Estas iniciativas
sdo reflexo das alteracdes profundas que tém ocorrido na sociedade e na demografia
mundial. Nas ultimas décadas as nagOes tratavam o seu territério como um sistema
fechado, com o objetivo de melhorar as vidas dos seus cidadaos dentro do limite desse
mesmo territorio. Hoje, esse “Estado - Nacdo” evoluiu para o “Estado - Mercado”
globalmente interdependente (Peters, 2008), onde as tradicionais estruturas de
emprego e a sua qualidade sdo irremediavelmente abaladas pela concorréncia dos
mercados globais, pelas inovacdes tecnoldgicas e pela nova economia baseada no
conhecimento. A par desta transformacdo surge a crise econdmica que o mundo
atravessa e com ela o aumento do desemprego, a tendéncia para o trabalho precario
favorecendo o emprego de pessoas resignadas a aceitar salarios mais baixos e com
menos beneficios (Standing, 2014), a pobreza, a exclusdo social e a imigracdo. Todas
estas transformacdes originaram mudancas irreversiveis no mundo do trabalho, de tal
modo que “mudanca” é agora a palavra chave na maioria das organiza¢des, que
procuram ajustar-se as variagc0es de oferta e procura, criando para o efeito novos
sistemas de emprego mais flexivel e apostando cada vez mais na internacionaliza¢do

dos seus negdcios. Peter Drucker (as cited in Heller, 2000) previra que nos 20 a 30 anos



seguintes, a demografia dominaria a politica de todos os paises desenvolvidos.
Politicas essas de grande turbuléncia para as quais nenhum pais estara preparado.
Como consequéncia desta conjuntura, assistimos hoje a um acréscimo significativo da
imigracdo e das expatriacdes. Se a “Globalizacdo 1.0” se deveu a globalizacdo dos
paises e a “Globalizacdo 2.0” a globalizacdo das empresas, neste momento, assistimos
a chamada “Globalizacdo 3.0” referente a possibilidade de os individuos colaborarem e

competirem globalmente (Friedman, 2009).

Em suma, todas estas transformacbes tém conduzido a um grande fluxo
migratdrio a nivel global. Os motivos sdo variados: procura de melhores condi¢cGes de
vida, de trabalho e melhor saldrio, objetivos associados a carreira e satisfacdo
profissional, expatriacdes, viagens de lazer, estudos internacionais, unido da familia,
necessidades de sobrevivéncia (fuga a guerras e/ou conflitos) ou imigrantes que, por
exemplo, vao viver as sua reformas para outro pais. Estes fluxos migratdrios tornaram-
se assim uma das dimensGes mais visiveis do processo de globalizacdo mundial
(Rourke & Sinnott, 2003) sendo a imigracdo a terceira maior forca na alteracdo da
populacdo (Bongaarts & Bulatao, 2000). Vivemos hoje num “mundo plano” (Friedman,
2009) ou numa “aldeia global” (McLuhan & Power, 1989), onde a multiculturalidade e
diversidade de culturas sdo uma realidade diaria e as fronteiras ndao tém uma linha
definida, pelo menos a nivel econdmico, cultural e linguistico (Dusi, Messetti, &

Steinbach, 2014).

Estes processos de globalizacdo, migracdo e aumento da diversidade cultural
entre nacdes, originaram uma maior necessidade de compreender as relacdes
interculturais nas sociedades plurais (Van Oudenhoven & Ward, 2013), uma vez que
esta realidade multicultural comporta influéncias quer no ambito organizacional quer
no ambito social de qualquer nacdo. Viver e trabalhar numa sociedade pluricultural,
requer uma consciencializacdo de que existem diferentes sistemas de valores, regras,
comportamentos, inerentes as diferentes culturas, e que se torna indispensavel
compreendé-los melhor para se poder comunicar e interagir eficazmente (Rocha,

1991). Na verdade, a habilidade de relacionamento com pessoas de diferentes culturas



tem vindo a tornar-se uma competéncia cada vez mais importante (Dusi et al., 2014)
neste mosaico cultural. Razdo pela qual tém surgido na literatura varias competéncias
multiculturais, que se assumem como fundamentais para fazer face a todas as
metamorfoses que sociedades e organizacdes enfrentam. Entre elas, estdo a
inteligéncia cultural e a personalidade multicultural. A inteligéncia cultural porque é
um conjunto de capacidades e competéncias, que facilitam a adaptacdao a diversas
situagGes culturais e que permitem interpretar comportamentos e situacdes que ndo
sdo familiares (Van Dyne, Ang, & Livermore, 2010). A personalidade multicultural
porque é um atributo que visa uma efetiva interacdo entre culturas e uma adaptacao
no envolvimento em comunidades multiculturais, focando a adapta¢do cultural, a
competéncia intercultural e a eficacia multicultural (Ponterotto, Rucksdeschel, Joseph,
Tennenbaum, & Bruno, 2011). A maioria das investigacdes sobre a inteligéncia cultural
e a personalidade multicultural tém focado maioritariamente expatriados e imigrantes,
nomeadamente o seu ajustamento e desempenho numa nova cultura. Mas na
verdade, estas competéncias além de facilitarem a adaptacdo a contextos
multiculturais, sdo competéncias que promovem a criatividade (e.g., Leung, Maddux,
Galinsky, & Chiu, 2008; Liu, Chen, & Yao, 2011; Livermore, 2011), facilitam a gestdo de
conflitos (e.g., Chen, Wu, & Bian, 2014; Polat & Metin, 2012) e de equipas (e.g.,
Janssens & Brett, 2006; Van der Zee & Van Oudenhoven, 2000), a lideranca (e.g., Ng,
Van Dyne, & Ang, 2009a; Woerkom & Reuver, 2009), tornando as pessoas que as
possuem, mais aptas para enfrentarem os desafios didrios, quer a nivel profissional
qguer a nivel social. Em suma, sdo competéncias que apresentam varias vantagens em
varios contextos, o que torna pertinente o seu estudo. Além disso, sdo atributos que se
desenvolvem mais facilmente com o contacto intercultural (e.g., Crowne, 2008;
Livermore, 2011) e que sofrem influéncia do meio envolvente, neste caso dos valores
culturais (e.g., Benet-Martinez & QOishi, 2008; Sternberg, 2004), que tanto podem
favorecer como inibir o seu incremento. Ora, se a inteligéncia cultural e a
personalidade multicultural sdo atributos que favorecem e potenciam ndo so a
interacdo e o desempenho eficaz em contextos multiculturais, mas também que

dotam os individuos de uma série de ferramentas que lhes permitem experienciar uma



maior satisfacdo, uma melhor capacidade de relacionamento ou uma maior
criatividade, entdo é inequivocamente imprescindivel estudar os seus efeitos como
possiveis preditores do bem-estar no trabalho e da paixdo pelo trabalho. Mais, se o
contacto intercultural e os valores culturais exercem um forte impacto no seu
desenvolvimento, e sendo Portugal um pais caracterizado pela interculturalidade, faz
todo o sentido aprofundar a sua influéncia em contexto portugués. Por outro lado,
tanto a inteligéncia cultural como a personalidade multicultural sdo constructos
relativamente recentes, ou seja, ha uma escassez de estudos nomeadamente em
Portugal. Deste modo, definimos como primeiro objetivo a adaptacdo para a
populagdo Portuguesa dos instrumentos que operacionalizam os constructos de
inteligéncia cultural e de personalidade multicultural. Como segundo objetivo
pretendemos avaliar o efeito do contacto cultural na inteligéncia cultural e
personalidade multicultural, assim como a relacdo entre estas variaveis. Como terceiro
objetivo pretendemos avaliar o efeito destes atributos no bem-estar no trabalho e na
paixao pelo trabalho.

Para além da vertente organizacional, como ultimo objetivo procuramos
compreender a problematica das interagbes culturais no que diz respeito ao
acolhimento e integracdo de imigrantes. Em particular, analisar as percecbes e
experiéncias de imigrantes e sociedade de acolhimento, relativamente a questdes do

ambito da aculturacdo, da discriminacdo e das estratégias de integracao.

Relativamente ao contexto organizacional, assistimos hoje a um aumento na
nova demografia da mdo de obra - colaboradores multiculturais que se identificam
com duas ou mais culturas e tém consigo diferentes esquemas culturais (Fitzsimmons,
2013). Tal facto é confirmado pela percentagem de imigrantes no emprego total que
tem vindo a aumentar substancialmente. Mesmo com os elevados niveis de
desemprego, as empresas tém continuado a contratar trabalhadores estrangeiros,
muitas delas porque os consideram como uma mao de obra flexivel e de baixo custo
(Standing, 2014). Na verdade, o tecido empresarial, reflete em si as caracteristicas de
transversalidade que a multiculturalidade comporta, revelando-se na multiplicidade de

experiéncias do quotidiano empresarial com a mao de obra estrangeira (Carvalho,



2004), onde a sua integracdo é muitas vezes deixada para segundo plano. Esta
diferenciacdo cultural nas organizacdes causa frequentemente mal-entendidos na
cooperacdo internacional (e.g., Sederberg & Holden, 2002), uma vez que as diferencas
transculturais sdo fruto ndo sé das especificidades nacionais, mas também da histéria
e do sistema econdmico de cada pais (Savaneviciené & Stark, 2008). Uma organizagao
culturalmente diversa engloba diferentes contextos culturais (Luijters, Van der Zee, &
Otten, 2008) maioritariamente caracterizados pelos seus valores (Hofstede, 1999).
Para Schwartz (1999) os valores culturais sdo importantes uma vez que sdo
desenvolvidos dentro das culturas para dar um significado a questfes existenciais e
para lidar com problemas na regulacdo do comportamento humano. Além disso, a
semelhanca de valores entre os recursos humanos de uma organizacdo estd
relacionada com um maior comprometimento e uma maior satisfacdo no trabalho
(Luijters et al., 2008; Meglino, Ravlin, & Adkins, 1989). Os valores predominantes numa
sociedade acabam por espelhar a cultura das suas organizacbes. Por exemplo,
organizacOes sediadas em sociedades com uma cultura mais autdnoma e com valores
menos arreigados podem ser relativamente mais abertas a mudanca e a diversidade
cultural. Toda a cultura organizacional sofre influéncia da cultura nacional. Assim, os
valores culturais ao estarem profundamente ligados ao autoconceito dos
trabalhadores, exercem um forte impacto nos seus comportamentos em geral (Luijters
et al., 2008). Os valores, e especialmente as diferencas culturais sdo muitas vezes
vistos como um constrangimento aos quais as organizagdes se tém de adaptar (Hoorn,
2015). A gestdo das organizacbes é culturalmente contingente, e a sua performance
dependerd da habilidade para harmonizar, de modo congruente, as praticas de gestdo
com os valores vigentes no contexto onde operam (Hoorn, 2015). A gestdo da
diversidade cultural surge assim como uma necessidade para todas as organizagoes,
gue diariamente enfrentam os desafios deste complexo processo de gerir pessoas de
diferentes nacionalidades, culturas e com diferentes valores, crencas e
comportamentos. Neste contexto multicultural, atributos como a inteligéncia cultural
e a personalidade multicultural poderdo ser a chave do sucesso para as organizacoes

gue lidam diariamente com a diversidade cultural. Alguns estudos tém mostrado que



os individuos que possuem uma inteligéncia cultural mais elevada sdo mais eficientes
na tomada de decisbes em situacOes interculturais, na adaptacdo a situacoes
caracterizadas pela diversidade cultural (Van Dyne, Ang, & Nielsen, 2007) e
apresentam capacidades de lideranca transcultural mais eficazes (Deng & Gibson,
2009). A inteligéncia cultural desempenha um importante papel na reducdo da
ansiedade e na satisfacdo com o trabalho (Blcker, Furrer, Poutsma, & Byens, 2014),
facilita o desenvolvimento de uma identidade global (Shokef & Erez, 2008) e as suas
guatro dimensdes permitem aos profissionais das tecnologias de informacdo, trabalhar
de modo mais eficaz em equipas globais (Koh, Joseph, & Ang, 2010). Por sua vez,
investigacGes na drea da personalidade multicultural tém sugerido que os individuos
com determinados tracos deste atributo possuem uma maior habilidade para
aprender linguas estrangeiras (Van der Zee & Van Oudenhoven, 2001), apresentam
maiores niveis de satisfacdo com o trabalho (Van Oudenhoven, Mol, & Van der Zee,
2003) e de bem-estar subjetivo (Ponterotto et al.,, 2007; Van der Zee, Van
Oudenhoven, & Bakker, 2002). Resultados elevados nas cinco dimensdes da
personalidade multicultural sdo preditores do sucesso em profissdes complexas e
stressantes, pouco rotineiras e em tarefas que exigem competéncias especificas para
lidar com diferentes tipos de pessoas (Van der Zee, Van Oudenhoven, & Grijs, 2004a).
Se a inteligéncia cultural e a personalidade multicultural surgem como preditores da
satisfacdo com o trabalho, do desempenho, ou do ajustamento, qual serd a sua
influéncia no bem-estar no trabalho ou na paixdao pelo trabalho? Identificar se estas
competéncias funcionam como preditoras do bem-estar no trabalho e da paixdo pelo
trabalho, permitird as organizacbes alcancar um aumento da produtividade e
desempenho dos seus colaboradores, dai a importancia de as estudar. Por um lado,
porque ao fomentarem o bem-estar no trabalho, as organiza¢des contribuem para a
satisfacdo dos seus trabalhadores (Bakker & Oerlemans, 2011) e ao incrementarem a
paixao pelo trabalho, proporcionam-lhes um maior nivel de comprometimento afetivo
pelo trabalho (Forest, Mageau, Sarrazin, & Morin, 2011), melhorando a criatividade

(e.g., Liu et al., 2011) e o desempenho profissional (e.g., Ho, Wong, & Lee, 2011).



A pertinéncia de investigar os efeitos destas competéncias multiculturais em
contexto organizacional, possibilitara as organizacGes delinearem uma estratégia mais
direcionada para as exigéncias da multiculturalidade. As equipas dotadas de
competéncias multiculturais criam uma vantagem competitiva significativa,
enriguecendo a organizacdo com ideias diferentes, novos conhecimentos e novas
abordagens de trabalho. S3o mais abertas e flexiveis a diversidade cultural
(Fitzsimmons, Miska, & Stahl, 2011), sdo mais eficazes em facilitar as interacoes
interculturais, quer em equipas, quer em negociacdes ou aliancas e fusdes. Com a
atual demografia da forca de trabalho, as equipas multiculturais sdo inevitaveis e as
organizacbes nao podem subestimar o seu valor (Distefano & Maznevski, 2000). A
inteligéncia cultural e a personalidade multicultural, ao dotarem os individuos com
determinadas habilidades, permitem que estes se sintam mais confortdveis para
trabalhar no ambiente organizacional multicultural. Logo, serd expectavel que sintam
um maior bem-estar no trabalho e uma maior paixdao pelo seu trabalho o que
conduzird certamente a maiores niveis de produtividade, de desempenho e de

comprometimento para com a organizagao.

Em relagcdo ao contexto social, o multiculturalismo ganha vida na paisagem
urbana das cidades que ostentam a diversidade cultural dos seus habitantes (Fonseca,
2008) e a imigracao internacional e o seu impacto quer nas sociedades de acolhimento
guer nas sociedades dos imigrantes sdao um dos maiores problemas sociais do século
XXI (Esses, Medianu, Hamilton, & Lapishina, 2014).

Durante a segunda metade do séc. XX muitos paises europeus transformaram-
se em paises de imigracdo e Portugal ndo foi excecdo. Inicialmente com o avanco
qguinhentista para o mar e depois com a emigracdo no século XX, Portugal foi desde
sempre um espaco de transicdo e interacdo entre povos e culturas (Gil, 2008). Ao
longo de muitos anos exportou emigrantes para Franga, Alemanha, Luxemburgo e para
as Américas (Mendes, 2010). Nas décadas de 70 e 90, apds a descolonizagdo, o pais
tornou-se um espaco de acolhimento para imigrantes africanos, asiaticos e do leste da

Europa (Gil, 2008), como ucranianos, russos, polacos e romenos. Hoje, assistimos



novamente ao éxodo de muitos portugueses do pais, sobretudo as geragGes mais
jovens e qualificadas, que partem em busca de trabalho, emprego e melhores
condicbes de vida. De acordo com o relatério anual do Servico de Estrangeiros e
Fronteiras, o nimero de imigrantes em Portugal no ano de 2013, rondava os 401320
cidaddos com titulo de residéncia valido. A nacionalidade Brasileira é a principal
comunidade estrangeira residente contando com cerca de 92 120 cidadaos (23%). De
salientar que em 2013 a China passou a ser a sexta mais relevante (18 637 cidaddos),
com um crescimento de 6.8%, suplantando a Guiné-Bissau (17 846) que cresceu 0.5%.
Das nacionalidades mais representativas, a Chinesa e a Guineense (Bissau) foram as
Unicas que registaram um aumento do numero de residentes (SEF, 2013). De registar
também nos ultimos anos, um aumento dos vistos de estudantes, nomeadamente de

nacionalidade Angolana e Brasileira.

Esta situacdo, levou inevitavelmente a uma mudanca no tecido social,
econémico e politico e Portugal transformou-se num estado multiétnico e
multicultural (Fonseca, 2008). Face a tal situacdo parece evidente a necessidade de se
aprofundar esta problematica, procurando identificar de que modo, as caracteristicas
culturais e as competéncias multiculturais podem facilitar a convivéncia neste mosaico
multicultural. Além disso, a pertinéncia deste estudo em territério portugués justifica-

se ja que a diversidade de culturas é algo que caracteriza Portugal.

Sendo Portugal um pais multiétnico, e de acordo com alguns estudos (e.g.,
Berry & Kalin, 1995; Ho, 1990) que concluiram que nos paises com uma histdria de
pluralidade cultural, o multiculturalismo funciona e a presenca e integracdao dos
imigrantes na nova sociedade é mais facilitada. Nesse &mbito, e de acordo com o index
de Politicas de Integracdao de Migrantes (MIPEX lll), Portugal encontra-se no 29 lugar
como um dos paises que melhor acolhe e integra os imigrantes (Huddleston, Niessen,
Chaoimh, & White, 2011), denotando uma atitude favoravel ao didlogo e a interacdo
intercultural. Este estudo incluiu a analise de varidveis como o acesso ao mercado de
trabalho, educacdo, participacao politica, residéncia de longa duracdo ou a aquisicao
de nacionalidade. Na verdade, a integracdo dos imigrantes realiza-se em varios

dominios, sejam eles no emprego, na habitacdo, no acesso a saude e a justica, na



educacdo, na rede de relagOes sociais e na participacdo na vida social. Embora o
enfoque de muitos estudos seja a integracdo no mercado de trabalho, outras varidveis
devem destacar-se como as estratégias de aculturacdo, a percecdo de atitudes
discriminatdrias ou o sentimento face a sociedade de acolhimento. Dai, a importancia
de procurar conhecer as percecGes dos imigrantes residentes em Portugal,
nomeadamente em relacdo a situacdes como a sua aculturacdo, a discriminacdo, a
aquisicdo de habitos e normas da cultura de acolhimento, ou as principais dificuldades
sentidas. Algumas investigacOes realizadas nos ultimos anos, tém mostrado que a par
dos imigrantes, também os membros da sociedade de acolhimento tém preferéncias
guanto as estratégias de aculturacdo adotadas pelos imigrantes (e.g., Matera,
Stefanile, & Brown, 2012; Piontkowski, Rohmann, & Florack, 2002; Roccas, Horenzyk,
& Schwartz, 2000; Tip et al., 2012; Zagefka & Brown, 2002) e experienciam um
processo de aculturacdo. Assim, é de igual modo apropriado procurar conhecer as
percecdes da sociedade de acolhimento face a presenca de imigrantes, neste caso em
Portugal. Dada a multiplicidade de nacionalidades residentes em Portugal, uma melhor
compreensao da problematica associada a multiculturalidade e a imigracdo, permitira
a definicdo de politicas publicas, que contribuam n3do sé para a integracdo pessoal,
social e profissional dos imigrantes, mas também que dotem a sociedade das
competéncias multiculturais que permitam uma maior eficicia no relacionamento
entre imigrantes e sociedade de acolhimento, eliminando a discriminacdo e os
comportamentos racistas no local de trabalho e na vida social, sensibilizando as
entidades patronais para a vantagem da diversidade cultural, e proporcionando iguais
oportunidades a todos os cidaddos. As exigéncias da globalizacdo, da mobilidade
humana, e consequentemente da multiculturalidade em contexto portugués, impdem
as organizacdes da sociedade de acolhimento, ao Estado e a todos os cidaddos, uma
atitude de abertura que permita dar resposta aos desafios que os fluxos migratérios
despoletam. De acordo com Malheiros (2011) a imigracdo gerou novos desafios,
nomeadamente a “aquisicdo de competéncias culturais que permitam uma melhor
compreensao dos valores, das praticas e das normas sociais associadas as novas vagas

de imigrantes” (p. 11). Neste contexto, o desenvolvimento de competéncias



multiculturais, como a inteligéncia cultural e a personalidade multicultural, poderd
funcionar como uma mais valia para facilitar a integracdao de imigrantes em todas as
areas visando a construcdo de uma sociedade mais justa e preparada para o desafio da
multiculturalidade e da interacdo cultural. A multiculturalidade é hoje uma realidade,
pelo que a importancia de a compreender com vista a definicdo de praticas que visem
a sua gestao, quer em termos sociais quer em termos organizacionais, apresenta-se
como uma necessidade. Assim, o nosso estudo tem como principal foco, estudar o
efeito de varidveis como a inteligéncia cultural, a personalidade multicultural e as
caracteristicas da cultura no contexto portugués, nomeadamente no bem-estar no
trabalho e na paixdo pelo trabalho, e simultaneamente tentar compreender as
caracteristicas da sociedade Portuguesa relativamente a multiculturalidade e como
sociedade recetora de imigrantes, ja que o esforco da integracdo ndo deverd ser
apenas de quem vem, mas simultaneamente de quem acolhe. Parafraseando Nuno
Morais Sarmento (2003, p.18) “Ndo é exclusivamente aos imigrantes que cabe
desenvolver um esforco de adaptacdo e insercdo. E também ao povo portugués, a
todas as forcas da sociedade civil, as instituicdes do Estado que cabe desenvolver a

integracdo dos imigrantes.”

No que diz respeito a sua estrutura, este estudo encontra-se dividido em duas

partes. A primeira parte, Enquadramento Tedrico, esta dividida em quatro capitulos.

O primeiro capitulo é dedicado ao tema da multiculturalidade e da diversidade
cultural. Neste capitulo é abordado o conceito de multiculturalismo, o conceito de
cultura e os valores culturais. Embora tenham sido desenvolvidos varios modelos para
analise e avaliacdo de valores culturais (e.g., Schwartz, 1992; Trompenaars &
Hampden-Turner, 1997), recorremos ao modelo de valores de Hofstede (1980) para a
prossecucao dos objetivos deste estudo. Para além de ser o modelo mais usado na
investigacdo, tem sido aplicado com sucesso em varias areas de estudo e é aquele que
melhor se ajusta a exequibilidade do projeto, ndo sé pela dimensdo da escala e pelo

numero de dimensdes, mas também porque se trata de um modelo tedrico com
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indices quantitativos que descrevem varias culturas nacionais (Taras, Steel, & Kirkman,

2012).

O segundo capitulo debruca-se sobre as competéncias multiculturais, i.e., os
recentes constructos de inteligéncia cultural e de personalidade multicultural e as suas

dimensoes.

O terceiro capitulo discute os constructos de bem-estar no trabalho (precedido
por uma breve introducdo do conceito de bem-estar e suas vertentes: bem-estar
subjetivo e bem-estar psicoldgico) e de paixdo pelo trabalho. Langamos ainda um olhar
sobre a diversidade organizacional e as novas realidades que surgem associadas ao

desafio da multiculturalidade.

O quarto capitulo é dedicado a multiculturalidade em contexto social,
nomeadamente a questdo da imigracdo e sua problemadtica. Abordamos alguns
conceitos e teorias que nos ajudam a compreender a problematica da imigracdo, quer
do ponto de vista do individuo imigrante, quer do ponto de vista da sociedade de
acolhimento, tais como as estratégias de aculturacdo, a discriminacdo, preconceito,
ameaca, esteredtipos, conflitos, identidade cultural, enquadradas pela perspetiva da

psicologia social e da psicologia cultural.

A segunda parte, Investigacdo Empirica, € composta por um conjunto de cinco

artigos, desenvolvidos ao longo do programa doutoral, que contemplam seis estudos.

O primeiro e o segundo artigos sao referentes a validacdo para a populacao
Portuguesa, da escala de inteligéncia cultural e do questiondrio de personalidade
multicultural, respetivamente. Dada a atualidade e pertinéncia destes constructos, a
sua importancia para a identificacdo de atributos multiculturais, assim como a
possibilidade de se apresentarem como possiveis preditores do bem-estar no trabalho

e da paixdo pelo trabalho, foi necessario recorrer a sua adaptacao.

O terceiro artigo esta relacionado com a influéncia do contacto intercultural

nas competéncias multiculturais, i.e., na inteligéncia cultural e na personalidade
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multicultural. O objetivo deste estudo é observar a variacdo das médias de inteligéncia
cultural e de personalidade multicultural em funcdo dos tipos e graus de contacto com

individuos de outras nacionalidades.

O quarto artigo refere-se a um estudo correlacional, com o objetivo de
observar o efeito dos valores culturais (Hofstede), da personalidade multicultural e da

inteligéncia cultural quer no bem-estar no trabalho, quer na paixao pelo trabalho.

O quinto artigo é um estudo qualitativo, realizado com recurso a entrevistas
semiestruturadas, referente a problematica da multiculturalidade em contexto social.
Ou seja, a imigracdo e aculturacdo dos imigrantes a residir em Portugal, assim como as
percecdes da sociedade de acolhimento, face a sua presenca em territdrio nacional e

as suas preferéncias a nivel de estratégias de aculturacao.

Por ultimo, sdo apresentadas as ConclusGes e Consideracdes Finais com uma
sintese dos resultados mais significativos da investigacdo, bem como algumas
implicacOes ao nivel organizacional, quer como um todo, quer em termos da gestdo de
recursos humanos, assim como implicacbes ao nivel social. Sdo ainda delineadas

sugestoes para estudos futuros.

Na seccdo Anexos, encontra-se um artigo tedrico, submetido no ambito do
programa de doutoramento e dos objetivos de investigacdo, que apresenta uma breve
revisdo de literatura sobre inteligéncia cultural e personalidade multicultural,
abordadas sob a perspetiva dos valores culturais de Hofstede. Estdo também
disponiveis, dois abstracts realizados no decorrer do programa de doutoramento,
assim como a versao publicada do primeiro estudo (validacdo para a populacdo
Portuguesa da escala de inteligéncia cultural) e a versdo submetida do quinto artigo,
relativo a temdtica da imigracdo e sociedade de acolhimento.

Encontram-se ainda nesta seccdo os questionarios aplicados e os guides das

entrevistas realizadas.
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CAPiTULo 1.

MULTICULTURALIDADE E DIVERSIDADE CULTURAL

1.1. Multiculturalismo
1.2. A Cultura
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1.3.1. O modelo de Hofstede
1.3.2. A cultura portuguesa de acordo com as dimensdes de Hofstede

1.3.3. Aplicacdo do modelo de Hofstede
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CariTuLo 1.

1. MuLticuLTurALIDADE E DivErsiDADE CULTURAL

Minha aldeia é todo o mundo.
Todo o mundo me pertence.
Aqui me encontro e confundo
com gente de todo o mundo

que a todo o mundo pertence.

Antdnio Gededo (1958)

Aysha nasceu na cidacle de Patna (capital do Estaclo de Bihar, India). A India é urm pais rico em
termos dle diversiclacle cultural, linguistica e genética. Mas o estaclo cle Bihar é o gue conta cor uma
taxa cle alfabetizagéo mais baixa. Aysha tem sonhos, e apesar cla enorme cdliversiclacle cultural clo
seu pais, ambiciona conhecer mais, viajar e estuclar noutro pais, aprencler novas linguas, conhecer
novas culturas e novas gentes, conhecer o rmunclo. Aysha tem 1G anos e surge uma oportuniclacle

cle fazer um Erasmus. Parte para os Estaclos Oniclos.

1.1. Multiculturalismo

A diversidade de culturas no mundo é hoje uma realidade incontestdvel. Numa
mesma cidade podemos cruzar-nos com pessoas de varias nacionalidades, de
diferentes religides ou diferentes ideologias, que falam outras linguas e que
transportam consigo esquemas culturais distintos, diferentes maneiras de vestir,
habitos, regras, etc. A mobilidade demografica e os fluxos migratérios sempre
existiram, mas nunca com a intensidade em que ocorrem hoje. Atualmente ha cerca
de 214 milhGes de imigrantes internacionais, 15,4 milhdes de pessoas que procuram
asilo, sendo que 1 em cada 33 pessoas vive fora do seu pais de origem (Leong & Liu,
2013), como expatriados, imigrantes, gestores globais, lideres globais (Biicker et al.,

2014), refugiados, estudantes internacionais (Rohmann, Florack, Samochowiec, &
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Simonett, 2014) ou como investigadores e professores. Estamos perante o
multiculturalismo, ou, segundo o titulo do livro de Glazer (1997) “somos todos

multiculturalistas”.

O multiculturalismo tem sido abordado e estudado por especialistas de varias
areas disciplinares, incluindo a sociologia (e.g., Hall, 2000; Modood, 2005), a filosofia
politica (e.g., Kymlicka, 1995; Taylor, 1992), a antropologia (e.g., Vertovec, 2007) e a
psicologia (e.g., Berry, 2011; Fowers & Richardson, 1996). Assim, também a sua
definicdo pode variar dependendo do contexto (Leong & Liu, 2013). De acordo com
Berry, Kalin e Taylor (1977), o multiculturalismo pode ser caracterizado de acordo com
trés niveis: demografico, ideoldgico e politico.

A um nivel demografico, uma sociedade multicultural é representada por
diferentes grupos étnico-culturais que vivem juntos num mesmo espaco geografico.
Ou seja, o multiculturalismo refere-se a caracteristicas demograficas, mais
especificamente a uma composicdo poli-étnica da sociedade (Van de Vijver,
Breugelmans, & Schalk-Soekar, 2008).

Ao nivel ideolégico, o multiculturalismo é concetualizado entre a ética politica e
religiosa, o que pode incluir obrigacGes no que respeita ao grau de tolerancia e
respeito mutuo, assim como permitir aos grupos étnico-culturais manterem a sua
heranca cultural. E uma ideologia referente a aceitacdo de diferentes culturas numa
sociedade, assim como ao suporte ativo dessas diferencas culturais pelos membros
dos grupos maioritdrios e minoritarios (Schalk-Soekar, Van de Vijver, & Hoogsteder,

2004).

Ao nivel politico, a legislacdo e a execu¢cdo governamental sdo um exemplo de
como a diversidade é gerida politicamente, e dos tipos de intranquilidades que estas
geram entre grupos. A garantia de equidade no acesso aos recursos, a reducdo da
discriminacdo e a remoc¢do de barreiras para um livre acesso a totalidade das

atividades socioeconémicas constituem a "marca" da politica inclusiva (Berry et al.,
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1977). Ou seja, o multiculturalismo descreve uma politica que valoriza e acolhe uma
sociedade culturalmente plural (Tip et al., 2012).

O multiculturalismo pode também ser assumido como um conceito psicolégico,
i.e., uma atitude relacionada com a ideologia politica que se refere a aceitacdo e
suporte para uma composi¢cdo culturalmente heterogénea da populacdo de uma
sociedade (Van de Vijver et al., 2008). Na sua forma mais bdasica, o termo refere-se a
presenca de diversas culturas dentro de uma instituicdo, organizacao ou Estado-Nacdo
(Howarth & Andreouli, n.d.). No entanto, estas definices de multiculturalismo devem
ter em consideragdo como a diversidade é assimilada, quer por individuos, quer por
organizacbes. As politicas a nivel nacional oferecem uma perspetiva sobre o
multiculturalismo, mas os fatores psicoldgicos individuais e grupais, incluindo atitudes
em relacdo a diversidade e a vontade em manter um contacto intercultural sdo
igualmente importantes (Leong & Liu, 2013). De um modo genérico, o
multiculturalismo pode ser visto como uma condicdo demografica, como resultado do
aumento da mobilidade humana e do contacto intercultural (Howarth & Andreouli,

n.d.).

O multiculturalismo ndo é, nem um constructo monolitico, nem uma funcdo
linear das ideologias individuais - a influéncia do contacto intercultural numa
sociedade plural raramente é independente do seu ambiente sociopolitico embora
algumas conjunturas sejam similares em varios continentes (Leong & Liu, 2013). A
noc¢ao de multiculturalismo depende, muitas vezes, do contexto social, bem como do
tipo de grupos étnico-culturais em estudo (e.g., nativos versus imigrantes). As normas
sociais bem como os valores que regulam o compromisso intercultural, estdo
nalgumas sociedades, em constante evolugdo, noutras vai-se procedendo a gestdo da

diversidade cultural (Arnett, 2002).

Enquanto a globalizacdo se vai disseminando (Ritzer, 2011), a habilidade dos
paises para suprimir ou apagar as diferencas culturais continua comprometida (Arnett,
2002). Veja-se como exemplo — as guerras na Siria, em Israel e Faixa de Gaza, Russia e

Ucrania, o terrorismo Jhiadista, a crise financeira global, a situacdo vivida na
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Alemanha, relacionada com o movimento ”Pegidas”l, ou os atentados ao semanario
francés Charlie Hebdo?® — estas situaces tém influenciado negativamente as atitudes
multiculturais. Alids, desde os atentados terroristas do 11 de setembro em Nova
lorque, que a problematica da multiculturalidade se intensificou quer na América do
Norte quer na Europa. De acordo com dados do PEW (2002, Global Attitudes Project),
as respostas obtidas a pergunta “Considerando a atual situacdo do seu pais, a
influéncia dos imigrantes é boa ou ma?”, cerca de 43% dos inquiridos Americanos
responderam “ma/negativa” e 49% responderam “positiva/boa”. Contudo, a maioria
dos inquiridos Europeus (ainda antes dos atentados em Londres e Madrid) sente que a

influéncia dos imigrantes é negativa®.

Em udltima analise, o multiculturalismo é alcancado em pleno, quando fatores
demogrificos, sociopoliticos e psicoldgicos convergem para a manutencdo da herancga
cultural entre varios grupos étnicos e religiosos, incentivada pela promoc¢do do
contacto positivo entre grupos e uma participacdo justa e equitativa na sociedade em

geral (Berry, 2006).

Na ultima década, estudos sobre o multiculturalismo, realizados em varios
paises, mostraram existir alguma variabilidade decorrente do maior ou menor apoio

dado as politicas favoraveis ao multiculturalismo.

! Movimento “Pegidas” (Europeus Patridticos contra a Islamizagdo do Ocidente). Este movimento reuniu
na Alemanha, mais de 18 mil pessoas que participaram num protesto contra os niveis elevados de
imigracdo e a crescente influéncia do Isldo no pais. Em resposta, a chanceler alemd, Angela Merkel
declarou "A extrema-direita, a hostilidade em relagdo aos imigrantes e o antissemitismo ndo devem ser
permitidos na nossa sociedade", e o ministro das finangas, Wolfgang Schauble, afirmou que "a
Alemanha precisa de imigrantes e deve ter coragdo para acolher os refugiados em situagdo de

necessidade" (“Alemanha. As luzes fazem contramanifestagdo”, 2015).

A7 de janeiro de 2015 em Paris, o jornal satirico Charlie Hebdo foi alvo de um atentado terrorista do
qual resultaram doze mortos e cinco feridos graves. Este atentado foi realizado como forma de protesto
contra a edigdo Charlie Hebdo, que causou polémica no mundo islamico e foi recebida como um insulto
aos mugulmanos.

} (Franga: positiva — 46%, negativa - 50%; Gra-Bretanha: positiva — 37%, negativa — 50%; Alemanha:

positiva — 35%, negativa — 60%; Italia: positiva - 25%, negativa — 67%; Poldnia: positiva — 24%, negativa —
45%).
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Por exemplo, atitudes neutras ou de indiferenca foram encontradas na
Alemanha (Zick, Wagner, Van Dick, & Petzel, 2001), nos Estados Unidos (Citrin, Sears,
Muste, & Wong, 2001), na Australia (Ho, 1990) e na Holanda (e.g., Breugelmans & Van
de Vijver, 2004; Schalk-Soekar, 2007; Van de Vijver et al., 2008). Enquanto que no
Canada se encontrou uma atitude ligeiramente positiva relativamente a politicas
favordveis ao multiculturalismo (Berry & Kalin, 1995), em Espanha (Medrano, 2005) e

no Reino Unido (Heath & Tilley, 2005), a atitude é menos favoravel.

Nos ultimos anos cruzaram-se e compararam-se pela primeira vez os resultados
dos estudos sobre multiculturalismo realizados em vdérios paises. Leong e Ward (2006)
usaram dados do Eurobardmetro 2000 para analisar as relagées ao nivel dos paises
entre multiculturalismo e indicadores socioecondmicos (como nivel de
desenvolvimento econdmico e densidade populacional) e as orienta¢des de valores
culturais de Schwartz e Hofstede. Amostras ao acaso da populacdo adulta foram
recolhidas em quinze paises (e.g., Austria, Bélgica, Portugal, Dinamarca, Finlandia,
Alemanha, Grécia, Itdlia, etc.). Os resultados indicaram que as dimensdes
masculinidade, distancia ao poder, evitamento da incerteza e coletivismo estavam
diretamente ligadas a um apoio mais fraco das politicas favordveis ao
multiculturalismo. A masculinidade e as atitudes de superioridade e dominio surgiram
também associadas a um maior pessimismo face ao multiculturalismo. Segundo os
autores, os valores culturais e as dimensdes de Hofstede em particular, sdo um melhor
preditor das atitudes face aos imigrantes do que os fatores socioecondmicos. De um
modo geral, os estudos indicam que nos paises com uma histéria de pluralidade
cultural (e.g., Canada, Nova Zelandia), o multiculturalismo funciona, embora com
algumas limitaces. O desafio estd na necessidade de desenvolver novas soluces para

uma mudanca na gestdo da diversidade cultural (Leong & Liu, 2013).
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1.2. A Cultura

As culturas estdo todas envolvidas umas com as outras;

nenhuma é pura e singular, todas sdo hibridas, heterogéneas,

extraordinariamente diferenciadas e nada monoliticas.

Edward Said (1993)

Para Landes (2001), o sucesso de um pais ou a sua capacidade para evoluir, ndo
dependem apenas do seu clima, da sua localizacdo geografica ou dos recursos naturais
de que dispbe. O fator chave consiste sim, nas suas estruturas -culturais,
nomeadamente o grau de interiorizacdo dos valores do trabalho arduo, da poupanca,
paciéncia, da honestidade bem como do seu grau de abertura face a mudanca, as
novas tecnologias e a igualdade para as mulheres. Se durante muitos anos os gestores
das organizacbes estavam certos de que o seu funcionamento ia mais além do que a
influéncia da cultura, hoje sabemos que o seu sucesso ndo depende unicamente do
avanco da tecnologia ou da maneira como as tarefas sdo desempenhadas, é a cultura,
acima de tudo, que exerce uma influéncia profunda em todos os niveis, quer no
comportamento das organizagdes, quer no comportamento das pessoas para com as

organizacdes (Adler, 2008).

O conceito de cultura varia através dos varios ramos do conhecimento, tendo
portanto, diversas definicdes, conforme o enfoque que se |he dé. Para a psicologia a
cultura é um conjunto de contelddos, modo de pensamento e comportamentos (e.g.,
lingua, historia, religido, costumes, valores), transmitidos através do processo de
socializacdo (Almeida, 2012). A antropologia entende a cultura como a totalidade das
aprendizagens desenvolvidas pelo ser humano (crencas, arte, moral, leis, costumes,
habitos e outras aptiddes), ou seja, as formas de organizacdo de um povo, dos seus
costumes e tradigOes, transmitidas de geragdo para geragdo e que representam a
identidade desse povo (Almeida, 2012). Para a sociologia a cultura simboliza tudo o
gue é aprendido e partilhado pelos individuos de um determinado grupo e que confere

uma identidade dentro do seu grupo de pertenca (Almeida, 2012). Para a Filosofia a
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cultura é o resultado dos modos como os diversos grupos humanos foram resolvendo
os seus problemas ao longo da sua historia.

Em suma, a cultura é um “conjunto complexo que inclui o conhecimento, as
crengas, a arte, a moral, o direito, os costumes e todas as demais capacidades ou
habitos adquiridos pelo homem enquanto membro de uma sociedade” (Edward
Taylor, as cited in Leach, 1982, p.2). E a identidade de um grupo humano num
determinado territério e num determinado periodo (Almeida, 2012). Uma das
principais caracteristicas da cultura é o chamado mecanismo adaptativo: a capacidade
de responder as alteracdes do meio, de acordo com a mudanca de habitos, de forma
mais rapida do que uma evolucdo bioldgica. A cultura é também um mecanismo
cumulativo, i.e., as modificacGes trazidas por uma geracdo passam a seguinte, de
modo que a cultura transforma-se, perdendo e incorporando aspetos mais adequados

a sobrevivéncia, reduzindo o esforco das novas geracdes (Almeida, 2012).

Cultura é uma das palavras mais populares, apresentando cerca de um bilido de
pesquisas no motor de pesquisa Google (Taras et al., 2012). E também sem duvida, um
conceito de dificil definicdo. Uma das definicdes que tem recebido grande atencdo é a
de Geert Hofstede (1997) que define cultura como “uma programacdo coletiva da
mente que distingue um grupo ou categoria de pessoas de outro grupo ou categoria”
(p. 19). Pode ainda ser definida como um conjunto de atitudes, valores, crencas e
comportamentos, partilhados por um grupo de pessoas e transmitidos de geracdo em
geracao (Matsumoto, 1996) e pode ser agrupada em 3 niveis (Figura 1.1): 1) nivel
exterior — realidade observavel, lingua, comida, roupa, arte, etc.; 2) nivel intermédio —
composto por normas (como as pessoas se devem comportar) e valores (como as
pessoas desejam comportar-se); e 3) nivel central — relacionada com as premissas
sobre a existéncia (Trompenaars, 1993). Segundo o autor, compreender este nivel é a

chave para o sucesso de quem trabalha outras culturas (Trompenaars, 1993).
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Exterior

Lingua, roupa,
comida, arte

Intermédio

Normas e Valores

Central

Premissas sobre a
existéncia

Figura 1.1. Niveis da cultura segundo Trompenaars (1993)

A cultura exerce um forte impacto sobre as atitudes e os comportamentos
interpessoais, influenciando as motivacbes, as normas de trabalho, o valor do
trabalho, os estilos de lideranca, a conducdo de reunibes, os modos de resolucdo de
conflitos, a cooperacdo das equipas e o valor dos objetivos individuais versus grupais
(Rego & Cunha, 2009). A nacionalidade influencia os valores dos individuos, o seu
comportamento fisico visivel, afeta o seu esquema cognitivo e as suas propensoes
linguisticas, seja a lingua materna, seja a probabilidade de aprender outras linguas
(Rego & Cunha, 2009). Quanto mais uma cultura se “glocaliza”, ou seja, quanto mais
uma cultura absorve facilmente as ideias exteriores e as funde com as prdprias
tradi¢cOes, maior serd a sua vantagem (Friedman, 2009).

“De que forma uma cultura é recetiva a ideias e influéncias estrangeiras? Até
gue ponto procede a uma correta “glocalizacdo”? Até que ponto existe um sentimento
de solidariedade nacional? Até que ponto existe confianca dentro da sociedade
perante os estrangeiros para colaborarem mutuamente?” Estas sdo algumas das
guestdes que Friedman (2009) coloca e que podem encontrar resposta através da

analise proposta por Hofstede (1980) e pelo seu modelo das dimens&es da cultura.
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1.3. As dimensoes da Cultura

Aysha parte na sua aventura para os Estaclos Uniclos. \Vai estuclar Gestéo na Universiclacle cle Yale
(New Haven, Connecticut). Nédo conhece ninguém, o que conhece da cultura americana é apenas
aguilo gue leu nalguns livros antes cle partir. Néo cdomina perfeitamente a lingua inglesa, mas a sua
motivagéo supera gualguer obstdéculo. New [Haven é uma cidacle cliferente, a América é um pais
diferente. IRoupa, comicla, cheiros, bares, lojas, tuclo era diferente clo gue estava habituacla. A sua
colega de quarto na resicdéncia para estuclantes, cumprimenta-a estendo-lhe a méo. Na India,
demonstragées pdblicas ce afeto costumar ser tabu, e as mulheres curprimentam-se utilizanclo o
simbolo namasté. Aysha fica um pouco desconfortavel. Um dlia pecliu & sua colega para a ajuclar nos
estuclos e nos trabalhos, uma vez que tinha aincla alguma dificuldacle no inglés. A sua colega néo se
mostrou muito disponivel e Aysha, proveniente de uma cultura coletivista, ficou um pouco
surpreendclicla com a recusa da colega. Aysha comeca a pensar em vdrias situagbes que Ihe
ocorreram com mais colegas Americanocs...sé falavar deles préprios, nunca falando em “nés” como
grupo..preferiram estuclar sozinhos, na sua téo prezacla privaciclacle, e vez cle partilhar o terpo e
estuclar em conjunto...Talvez néo fossem verdacleiramente seus amigos... Alysha aincla néo se tinha
apercebiclo de determinaclas cliferengas culturais, tdo acentuaclas como o individualismo (cultura

Americana) e coletivismo (cultura Indiana).

1.3.1. O modelo de Hofstede

Com vista a avaliacdo e anadlise dos valores culturais foram desenvolvidos varios
modelos como o de Schwartz (1992), Trompenaars e Hampden-Turner (1997), o
projeto GLOBE (Global Leadership and Organizational Behaviour Effectiveness: House
et al., 1999; House, Javidan, & Dorfman, 2001), ou o de Geert Hofstede (1980), sendo
este Ultimo aquele que mais atencdo tem recebido na literatura organizacional. Apesar
de ter recebido algumas criticas” (e.g., Bhimani, 1999; Harrison & McKinnon, 1999;
McSweeney, 2002; Signorini, Wiesemes, & Murphy, 2009), é a obra de referéncia da

investigacdo transcultural (Cunha, Rego, Cunha, Cabral-Cardoso, 2005).

* As criticas mais frequentes dizem respeito ao facto de o estudo se focar apenas numa firma, a IBM
(Avloniti & Filippaios, 2014). Smith (2002), por exemplo, considera que se compararmos a cultura A e a
cultura B em alguns atributos, a média de resultados obtidos ndo nos dira nada sobre a variabilidade
existente entre cada nagdo, nem tdo pouco nos dira se um individuo em particular, retirado da amostra,
é caracteristico ou ndo daquela cultura. Contudo, Hofstede argumentou que a sua investigagdo descreve
populagdes inteiras e nao individuos em particular (Signorini et al., 2009). De acordo com Hofstede, a
cultura sé existe se for comparada. Deste modo, os resultados dos paises em cada dimensdo sdo
relativos, assim como todos somos humanos e simultaneamente todos somos Unicos, ou seja, a cultura
s6 tem significado quando comparada.
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Hofstede (1980), pioneiro dos estudos transculturais, procurou analisar as
consequéncias da cultura, enquanto varidvel independente, quer nas sociedades quer
nas organizacdes. O seu modelo inicial era composto por quatro dimensdes, que foram
formuladas através da aplicacdo de um questionario aos membros da IBM Corporation
em varios paises. Numa primeira fase, os resultados foram obtidos com base na
informacdo recolhida em 40 paises, sendo mais tarde alargada para 50 paises e trés
regioes. Da resposta individual a cada questao foram obtidos valores médios para cada
pais e estes dados foram sujeitos a uma analise fatorial que permitiu a definicao de
quatro dimensGes da cultura nacional: a) distancia ao poder; b) coletivismo vs.
individualismo; c) feminilidade vs. masculinidade e d) evitamento da incerteza.

No final da década de 80, uma quinta dimensdo foi adicionada ao seu modelo:
orientacdo de longo prazo vs. curto prazo, baseada na investigacdo de Hofstede e
Bond (1988). E uma dimensdo baseada no pensamento Confuciano, em que uma
orientacdo a longo prazo corresponde a valores orientados para o futuro, como
poupancas e persisténcia e uma orientacdo de curto prazo é referente a valores
orientados para o passado e o presente, como respeito pela tradicdo e cumprimento
de obrigacdes sociais. Em 2010, fruto da investigacdo de Hofstede e Michael Minkov,
surgiram duas novas dimensdes: e) Orientacdo Pragmatica vs. Orientacdo Normativa e
f) Indulgéncia vs. Restricdo (Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010; Hofstede & Minkov,
2010). A dimensdo orientacdo a longo prazo vs. curto prazo foi assim substituida pela

dimensdo pragmatica vs. normativa (Figura 1.2).
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Distancia ao Evitamento da

poder incerteza
Feminilidade/ Pragmatica/
Masculinidade Normativa
Individualismo/ Diferengas Indulgéncia/
Coletivismo cuIturais Restri¢cdo

Figura 1.2. Dimensdes do modelo de Hofstede

a) Distancia ao Poder — também denominada distancia hierarquica, diz respeito a
forma como a sociedade gere as desigualdades entre os individuos, ou seja,
esta dimensdo expressa o grau em que os individuos menos poderosos de uma
sociedade aceitam e esperam uma desigual distribuicdo do poder. Os membros
de uma sociedade caracterizada por uma grande distanciamento ao poder,
aceitam a ordem hierdrquica em que cada um tem o seu lugar e ndo sdo
necessarias justificacdes. A distancia emocional entre chefias e subordinados é
elevada, os chefes comunicam de maneira formal e diretiva e os subordinados
esperam orientacOes e diretrizes dos superiores, evitando contradizé-los ou
discordar (Rego & Cunha, 2009) e a disparidade de rendimentos é considerada
natural (Cunha et al., 2005). E o caso de paises como Portugal, Espanha,
América Latina, Asia e Africa, em que ha um grande respeito pelas figuras de
autoridade e onde é atribuida muita importancia ao status e aos titulos (Cunha
et al., 2005). Pelo contrario, em sociedades com menor distancia ao poder, os
individuos lutam por uma distribuicdo mais equitativa do poder e questionam
as desigualdades. Em paises como a Gra-Bretanha, os Estados Unidos e os
paises europeus ndo latinos, os membros da sociedade ndo tém qualquer
problema em questionar os chefes ou superiores e consideram-se iguais por

natureza (Cunha et al., 2005).
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Tabela 1.1.

Dez diferenc¢as entre sociedades com maior e menor distdncia ao poder

Pequena distancia ao poder

O uso do poder deve ser legitimado e
sujeito ao critério de bem e mal

Os pais tratam as criangas como iguais

Os mais idosos ndo sdo respeitados
nem temidos

Educacdo centrada no aluno

A hierarquia significa desigualdade de
papéis, estabelecida por conveniéncia

Os subordinados
consultados

esperam ser

Governos plurais baseados no voto
maioritario e mudados pacificamente

Raros casos de corrupgao; os
escandalos acabam com as carreiras
politicas

Distribuicdio do rendimento na
sociedade bastante equitativo

Religides salientando a igualdade entre
crentes

Fonte: Hofstede (2011)

Grande distancia ao poder

O poder é um facto basico da sociedade
anterior ao bem e ao mal; a sua
legitimidade é irrelevante

Os pais ensinam os filhos a obedecer

Os mais idosos sdo respeitados e temidos
Educacdo centrada no professor

A hierarquia significa a desigualdade
existencial

Os subordinados esperam que lhes digam
o que fazer
Governos autocraticos baseados na
cooptacdo e mudados por meio de
revolucao

Corrupcdo frequente; os escandalos sdao
abafados

Distribuicao
rendimento

desequilibrada do

ReligiGes com hierarquia de sacerdotes

b) Masculinidade vs. Feminilidade — A dimensdo masculinidade representa a

preferéncia social pelo éxito, heroismo, assertividade e pela recompensa

material pelo sucesso (e.g., Japdo). A dimensdo feminilidade assenta numa

preferéncia pela cooperacdo, modéstia, pela qualidade de vida e uma

preocupacdo em cuidar dos “fracos”, dos mais desprotegidos (e.g., Portugal).
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Tabela 1.2.

Dez diferenc¢as entre sociedades femininas e masculinas

Feminilidade
Diferenciacdo minima do papel social
e emocional entre géneros
Homens e mulheres devem ser
modestos e astuciosos
Equilibrio entre familia e trabalho
Simpatia/compaixdo para com o0s
outros
Tanto os pais como as maes lidam
com factos e sentimentos
Tanto os rapazes como as raparigas
podem chorar, mas nunca devem
lutar
As maes decidem o n2 de filhos

Muitas mulheres eleitas para cargos

politicos
A religido focaliza-se nos seres
humanos
Atitudes naturais sobre a

sexualidade; o sexo é um modo de
relacionamento
Fonte: Hofstede (2011)

Masculinidade
Diferenciacdo maxima do papel social e
emocional entre géneros
Os homens devem ser e as mulheres
podem ser assertivas e ambiciosas
O trabalho prevalece sobre a familia

Admiracdo para com os fortes

Os pais lidam com os factos; as maes lidam
com o sentimentos

As raparigas choram, os rapazes nao; os
rapazes devem responder a agressdo, as
raparigas nao

Os pais decidem o tamanho da familia
mulheres eleitas

Poucas para cargos

politicos

A religido focaliza-se em Deus ou Deuses

Atitudes moralistas sobre a sexualidade; o
sexo é uma maneira de atuar

c)

Evitamento da Incerteza — Esta dimensdo expressa o grau em que 0os membros
de uma sociedade se sentem desconfortaveis com a incerteza e a ambiguidade.
A principal questdo é como a sociedade lida com o facto de o futuro nunca ser
conhecido. Os paises que tém um forte evitamento da incerteza tém cddigos,
comportamentos e crengas rigidos e sdo intolerantes a ideias e
comportamentos nao ortodoxos (e.g., Japdo). Paises com baixo indice de
evitamento da incerteza, toleram mais facilmente comportamentos desviantes

e sdo aversos a regras formais (e.g., Suécia).
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Tabela 1.3.

Dez diferenc¢as entre sociedades com maior e menor evitamento da incerteza

Menor evitamento da incerteza Maior evitamento da incerteza

A incerteza inerente a vida é aceite e A incerteza inerente a vida é sentida

cada dia é enfrentado tal e qual como como uma ameaca continua que deve
se apresenta ser combatida
Calma, baixo nivel de stress, Alto nivel de stress, emocdo a flor da
autocontrolo, baixa ansiedade pele, ansiedade, instabilidade emocional
Altos niveis de subjetividade Baixos niveis de subjetividade
relativamente a saude e bem-estar relativamente a saude e bem-estar
Tolerancia relativamente a pessoas e Intolerancia para com as pessoas ou
ideias diferentes; o que é diferente é ideias desviantes; o que é diferente é
curioso perigoso
. . . E suposto os professores terem resposta
Os professores podem dizer “n3do sei”
para tudo

A mudanga de emprego nao é Permanecer nos empregos mesmo sem
problematica gostar do que se faz
Confortavel na ambiguidade e no caos Necessidade de clareza e ordem

. ) . Necessidade emocional de regras -
Aversao a regras — escritas ou nao N .

mesmo se ndo obedecidas

Na politica, os cidaddos sentem e sdo Na politica os cidaddos sentem e sdo
vistos como competentes perante as vistos como incompetentes perante as
autoridades autoridades
Religido, filosofia e ciéncia: relativismo Religido, filosofia e ciéncia: crenca em
e empirismo verdades basicas e grandes teorias

Fonte: Hofstede (2011)

d) Coletivismo vs. Individualismo — A dimensdo individualismo é caracterizada
pela preferéncia por um quadro social em que é esperado que cada individuo
tome conta de si proprio e dos seus familiares (e.g., Australia, Gra-Bretanha).
Em oposicdo, a dimensdo coletivismo representa uma preferéncia por um
guadro social em que os individuos podem esperar que os seus parentes ou
membros de um grupo em particular cuidem deles em troca de lealdade
inquestionavel (e.g., Brasil, Venezuela). A posicdo social nestas dimensdes é

refletida numa imagem pessoal definida em termos de “eu” ou “nés”.
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Tabela 1.4.

Dez diferencas entre sociedades individualistas e coletivistas

Individualismo
Cada individuo é suposto cuidar apenas
de si préprio ou da sua familia mais
proxima
Consciéncia do “eu”
Direito a privacidade

Dizer o que se pensa é saudavel

Os outros sdao classificados como
sujeitos individuais

Primazia a opinido pessoal; uma pessoa
um voto

A transgressdo das normas conduz a
sentimentos de culpa

Linguas em que a palavra “eu” é
indispensavel

O propésito da educacdo é aprender a
aprender

A tarefa prevalece sobre a relacdo
Fonte: Hofstede (2011)

Coletivismo

As pessoas nascem em familias
numerosas ou em clds que os protegem
em troca de lealdade
Consciéncia do “nds”

Foco na pertenca

A harmonia deve ser sempre mantida

Os outros sdao classificados como
endogrupo ou exogrupo
As opinides e os votos s3o pré-

determinados pelo endogrupo
A transgressdo de normas leva a

sentimentos de vergonha
Linguas em que a palavra “eu” é evitada

O propésito da educacdo é aprender a
fazer
A relacdo prevalece sobre a tarefa

e) Orientacdo Pragmatica vs. Orientacdo Normativa — Esta dimensdo descreve a

maneira como as pessoas compreendem o facto de que nem tudo o que
acontece pode ser explicado. Nas sociedades com uma orientacdo normativa as
pessoas tém uma forte necessidade de explicar as coisas, ou seja, tém uma
grande preocupacdo em estabelecer a verdade absoluta. Respeitam
profundamente as convencdes sociais e as tradi¢cdes, tém pouca propensao
para poupar para o futuro e estdo focadas nos resultados rapidos (e.g.,
Venezuela, Egito). Pelo contrdrio, nas sociedades com uma orientacdo
pragmatica, a maioria das pessoas ndo tem necessidade de explicar tudo, ja
gue acreditam que é impossivel compreender a complexidade da vida. O

desafio ndo é saber a verdade mas sim viver uma vida virtuosa. Nestas

sociedades as pessoas acreditam que a verdade depende muito do contexto,
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da situacdo e do tempo. Aceitam com facilidade as contrariedades da vida,

adaptam-se de acordo com as circunstancias e tém uma forte tendéncia para

poupar e investir no futuro, assim como uma atitude de parcimoénia e

perseveranca no alcance de resultados (e.g., China).

Tabela 1.5.

Dez diferencas entre sociedades normativas e pragmdticas’

Normativa
Os acontecimentos mais importantes
da vida ocorreram no passado ou
presente
Serenidade e estabilidade pessoais:
uma pessoa boa ndo muda
Ha orientacdes universais sobre o bem
e o mal

As tradicOes sdo sacrossantas

Vida familiar é dirigida por imperativos

E suposto cada um ter orgulho no seu
pais

Ajudar os outros é um objetivo
importante

Consumo e gastos sociais

Os estudantes atribuem o sucesso e
insucesso a sorte

Crescimento econdmico lento ou nulo
em paises pobres

Fonte: Hofstede (2011)

Pragmatica

Os acontecimentos mais importantes da
vida ocorrerao no futuro

Uma pessoa boa adapta-se as
circunstancias

O bem e o mal dependem das
circunstancias

As tradicbes sdo adaptaveis as
circunstancias

Vida familiar é dirigida pela divisao de
tarefas

Tenta-se saber/aprender com os outros
paises
Frugalidade e perseveranca sdo
objetivos importantes

Quota elevada de economias, fundos
disponiveis para investir

Os estudantes atribuem o sucesso e
insucesso a falta de esforco

Rapido crescimento econdmico dos

paises até ao nivel da prosperidade

f) Indulgéncia vs. Restricdo — Uma sociedade caracterizada pela indulgéncia aceita

de forma natural, a alegria de viver e o divertimento, como necessidades

basicas do ser humano (e.g.,

México). Por oposicdo, uma sociedade

> Anteriormente denominadas de orientagdo de longo prazo (atual pragmatica) vs. orientagdo de curto

prazo (atual normativa).
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caracterizada pela restricdo/limitacdo, representa uma sociedade que reprime

essas necessidades e as regulamenta através de normas sociais restritivas (e.g.,

Vietname, Bulgaria).

Tabela 1.6.

Dez diferencgas entre sociedades indulgentes e restritivas

Indulgéncia
Uma percentagem mais elevada de
pessoas que se declaram muito felizes
Consciéncia/percecdo de controlo

sobre a vida pessoal

Liberdade de expressdao considerada
como importante

Maior importancia dada ao lazer

Maior tendéncia para recordar
emocoes positivas

Mais niveis de natalidade em paises
com populacGes escolarizadas

Maior n2 de pessoas envolvidas
ativamente em desportos

Maior percentagem de obesos em
paises com comida suficiente

Normas sexuais leves/brandas em
paises ricos

A manutencdo da ordem no pais ndo é
considerada uma prioridade
fundamental

Fonte: Hofstede (2011)

Restricao
Menos pessoas muito felizes

Nocdo de incapacidade: ndo contribuo
para o que me acontece

Liberdade de expressdao nao constitui
uma preocupacao relevante

Pouca importancia dada ao lazer

Menor tendéncia a recordar emocoes
positivas

Niveis mais baixos de natalidade com
populacdes escolarizadas

Menor n2 de pessoas envolvidas
ativamente em desportos

Menor n? de obesos em paises com

comida suficiente

Normas sexuais severas em paises ricos

Um n? superior de agentes policiais por
cada 100 000 habitantes

Os valores predominantes numa sociedade acabam por espelhar a cultura das
suas organizacOes. Por exemplo, organizacdes sediadas em sociedades com uma
cultura mais auténoma e com valores menos arreigados podem ser relativamente mais
abertas a mudanca e a diversidade cultural. Toda a cultura organizacional sofre
influéncia da cultura, seja ao nivel da politica de recompensas (e.g., Erez & Earley,
1993), do feedback (e.g., Morrison, Chen, & Salgado, 2004), da satisfacdo no trabalho
(e.g., Diener, Oishi, & Lucas, 2003; Posthuma, Joplin, & Maertz, 2005), do
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comprometimento organizacional (Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002),
do contrato psicolégico (Pekerti & Thomas, 2003; Rosseau & Schalk, 2000), da
lideranca (Ensari & Murphy, 2003), da avaliacdo do desempenho e até das praticas de
despedimento (Rego & Cunha, 2009). A simples motivacdo para o alcance de objetivos
e metas individuais varia de acordo com a cultura da sociedade. Kurman (2001)
evidenciou que nas culturas coletivistas e com grande distancia ao poder, escolher
objetivos moderados e alcancdveis é mais motivante do que objetivos e metas mais
complexas e desafiantes. De acordo com Horverak e colegas (2013) aqueles que
demonstram uma atitude menos aberta tendem a ser mais prejudiciais no momento
de contratar um individuo de outra nacionalidade (Horverack, Sandal, Bye, & Pallessen,
2013). Pelo contrério, quando os individuos se mostram abertos a diversidade de
categorias sociais tendem a ndo demonstrar atitudes discriminatdrias perante aqueles
gue sdo diferentes, sejam eles de outra raca, sexo ou idade (Lauring & Selmer, 2013).
Igualmente ao nivel da resolucdo de conflitos (Kazan, 1997) e da negociacdo (Gelfand
& Dyer, 2001), as diferencgas culturais assumem um papel decisivo. A simples conce¢do
do Self e da identidade, apresenta variacbes entre culturas individualistas e
coletivistas. E nas culturas coletivistas que as identidades sofrem mais varia¢des, ja
gue o comportamento é determinado de acordo com os papéis e relagGes sociais
solicitados (Kanagawa, Cross, & Markus, 2001; Suh, 2002). Um dos exemplos é a nogdo
de you e yourself. Os termos you e yourself podem ser entendidos de maneira diversa
em duas culturas. Nos Estados Unidos (onde muitos estados tém caracteristicas
individualistas) e em especial nas classes alta e média alta, o termo Self é normalmente
assimilado como algo do foro intimo, privado, independente dos outros e do contexto
social; no Japao (sociedade coletivista), pelo contrario, Self surge associado a
flexibilidade e abertura necessarias e especificas ao contexto social (Kanagawa et al.,
2001; Markus & Kitayama, 1991). Outro exemplo ilustrativo das diferencas entre uma
sociedade individualista e coletivista, é o simples ato de ouvir musica através de iPods
ou mp3: nos Estados Unidos os individuos usam esses gadgets para ndo serem
incomodados, no Japdo sdo usados para ndo incomodar os outros (Rego & Cunha,

2009). Ou seja, os comportamentos sdo avaliados e tém significados diferentes de
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acordo com as caracteristicas da sociedade, ja que, 0 mesmo comportamento pode ser
considerado como apropriado num contexto, mas avaliado como negativo noutro

(Dusi et al., 2014).

1.3.2. A cultura Portuguesa de acordo com as dimensoes de Hofstede

De acordo com os resultados apresentados no seu site, Hofstede® caracteriza
Portugal como sendo um pais feminino, com um alto indice de aversdo a incerteza,
coletivista, normativo e restritivo, e como tal, com significativa distdncia ao poder

(Grafico 1.1).

Grdfico 1.1. Caracterizacao de Portugal - Dimensdes de Hofstede
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Fonte: Valores retirados de www.geert-hofstede.com

Segundo Hofstede, Portugal aceita a distancia ao poder (indice de 63) e
aqueles que o detém, tém o direito a certos privilégios. A hierarquia nas organizacoes
espelha claramente a desigualdade entre o topo e a base a todos os niveis. Os gestores
sdo rigidos e inacessiveis, controlam e devem informar os seus superiores sobre o
desempenho dos subordinados. Os trabalhadores sentem-se desmotivados, aceitam as

ordens superiores sem contestar, pois consideram que quem detém o poder esta certo

6 www.geert-hofstede.com
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e porque existe a expectativa de que Ihes digam como agir, denotando uma clara falta

de iniciativa.

Portugal, € um pais coletivista o que se reflete num comprometimento
proximo e de longo prazo para com os membros do grupo, ou seja, a familia e os
amigos estdo em primeiro lugar, e a relacdo com a entidade patronal é definida como
um laco familiar. As contratacGes e promocgdes sdo feitas de acordo com o status e o
grupo de pertenca dos individuos. Hd uma orientacdo para as relacdes e ndo para as

tarefas.

E um pais feminino (indice de 31 na masculinidade) onde a palavra de ordem é
o consenso, logo a polarizacdo ndo é bem vista e a competicdo excessiva nao é
apreciada. O lema é trabalhar para viver, as pessoas valorizam a igualdade, a
solidariedade e a qualidade na sua vida profissional. Os conflitos sdo resolvidos com

compromissos e negociacoes.

Segundo Hofstede, o evitamento da incerteza é sem duvida a dimensdo que
melhor caracteriza Portugal (com um indice de 99). Portugal apresenta-se assim, como
um pais com uma alta aversdo a incerteza, o que significa que mantém cddigos rigidos
de comportamentos e de crencas, sendo portanto intolerante a ideias ou
comportamentos pouco ortodoxos. Ha uma necessidade emocional por regras, tempo
é dinheiro, as pessoas necessitam de trabalhar arduamente e de estar sempre
ocupadas, precisdao e pontualidade sdo a norma, ha uma resisténcia a inovacao e a

seguranca é um importante elemento para a motivacao individual.

Esta aversdo a incerteza é corroborada pelo baixo resultado na dimensdo
pragmatica (28), ou seja, a cultura Portuguesa é tipicamente normativa. As pessoas
tém uma forte necessidade de estabelecer a verdade absoluta, hd um grande respeito
pelas tradicGes, pouca propensdo para a poupanca para o futuro e um foco no alcance
de resultados rdpidos. lgualmente com um resultado baixo na indulgéncia (33),
Portugal caracteriza-se por ser um pais restritivo, ou seja, os comportamentos e agées

sdo restringidos por normas sociais, ha uma tendéncia para o cinismo e pessimismo.
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Em sintese, e parafraseando Hofstede (1997)’:

“Portugal é um pais tipicamente latino, pertencendo, por isso ao grupo mais
feminino. No entanto ndo reconheci imediatamente que os portugueses
diferem dos outros paises latinos, e ao contrario dos espanhdis, ndo matam os
seus touros. Os portugueses tendem a ser mais simpdticos para as pessoas e
sdo bons negociadores, tentando sempre encontrar uma via pacifica. Por isso,
resolvem muitos problemas negociando, e ndo guerreando. Existe também,
uma tendéncia para o colectivismo. E certo que outros paises também ja foram
colectivistas, em dado momento histérico, mas devido ao desenvolvimento
tornaram-se mais individualistas. Portugal, por seu turno, estagnou durante
alguns anos, devido ao regime salazarista, mas ultimamente acelerou a passo —
desde 1974, tem-se tornado cada vez mais individualista. Por outro lado, a sua
tradicdo latina manifesta-se na tendéncia para evitar a incerteza. S3o por isso
cuidadosos com as pessoas que ndo conhecem — é o sentido de que o diferente

é perigoso” (as cited in Cunha et al., 2005, p. 543).

1.3.3. Aplicagdo do modelo de Hofstede

Apesar de varias investigacoes sobre cultura serem anteriores ao seu trabalho
(e.g., Kuhn & McPartland, 1954; Rokeach, 1973), Hofstede foi o primeiro a apresentar
um modelo tedrico com indices quantitativos que descrevem vdrias culturas nacionais
(Taras et al., 2012). Consequentemente, o seu modelo deu origem a uma série de
investigacdes e tem sido aplicado com sucesso em vdrias areas de investigacdo, como
por exemplo na area organizacional, incidindo em temas como a lideranca, o trabalho
de equipa, a ética, a satisfacdo, a comunicacdo, o comprometimento, a justica, entre
outras (Taras et al., 2012). De acordo com Avloniti e Filippaios (2014) e Taras et al.
(2012) os resultados originais do estudo de Hofstede tém sido utilizados num vasto
numero de publicacdes (e.g., Chakrabarty, 2009; Newburry & Yakova, 2006; Ng,

Sorensen, & Yim, 2009). As dimensGes de cultura resultantes do trabalho de Hofstede

” Entrevista de Sakellarides (1977) a Geert Hofstede, intitulada “Latinos sdo femininos, ndo machos” (as
cited in Cunha et al., 2005, p. 543)
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(1980, 1997, 2001) tém sido descritas como a explicacdo principal das diferencas
comportamentais entre paises (Williamson, 2002). Vdrias investigacbes exploraram a
dimensdo individualismo vs. coletivismo (e.g., Hofstede, 2001, Chapter 5; Kim, Triandis,
Kagitcibasi, Choi, & Yoon, 1994; Triandis, 1995). Os resultados obtidos nesta dimensdo
estdo fortemente correlacionados com a saude nacional, o que levou a concluir que
promover o individualismo noutras culturas podera contribuir para o seu

desenvolvimento econdmico.

Para além da aplicabilidade a nivel nacional, o estudo de Hofstede também
pode ser direcionado para um nivel mais organizacional ou ocupacional (Helmreich &
Merritt, 1998, as cited in Hofstede, 2011). Hofstede e colegas (1990) realizaram um
projeto de investigacdo, qualitativo e quantitativo em 20 organiza¢bes da Dinamarca e
Holanda, cujos resultados indicaram grandes diferencas entre unidades, nas percecdes
de praticas didrias, para além daquelas devidos a factos basicos como nacionalidade,
educacdo, género e grupo etdrio (Hofstede, Neuijen, Ohavy, & Sanders, 1990). Deste
estudo resultaram seis dimensdes independentes que podem ser usadas para
descrever a cultura organizacional: 1) orientagdo para o processo vs. orientagdo para
os resultados; 2) orientacdo para o trabalho vs. orientacdo para o empregado; 3)
profissional vs. indiferenciado; 4) sistema aberto vs. sistema fechado; 5) controlo
apertado vs. controlo flexivel; 6) pragmatico vs. normativo (for a revision, see Hofstede
et al., 1990; Hofstede et al., 2010, Chapter 10).

Face a atual caracterizacdo das organizacGes, marcadas pelo aumento dos
negdcios globais, e pela presenca em vdrios paises, estas enfrentam diversos desafios
nas suas praticas de gestdo (Holopainen & Bjorkman, 2005). Com vista a um controlo
mais apertado dessas mesmas praticas de gestdo, algumas organizacbes tendem a
impor as suas subsidiarias diretrizes padronizadas, independentemente das
caracteristicas culturais da sociedade onde operam (Lopes & Hilal, 2011). Contudo, as
diferencas interculturais devem ser consideradas quando se transpdem técnicas de
gestdo de um contexto cultural para outro distinto daquele onde estas foram
desenvolvidas ou se revelaram eficazes (Cunha et al.,, 2005). Assim, a gestdo da

diversidade cultural é um assunto cada vez mais preeminente, ja que o
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desconhecimento ou a insensibilidade em assuntos culturais pode causar graves
problemas a gestao das organizagdes internacionais.

Em sintese, este cenario de multiculturalidade e interculturalidade, representa
uma nova realidade para as sociedades modernas e para as organizacdes, mas
principalmente para os individuos, que no seu quotidiano estdo rodeados de novas
formas de comunicac¢do, novas linguas, novas modas, novos hdabitos e costumes,
mesmo sem sairem da sua “casa”. Neste contexto, novos conceitos surgem como uma
resposta para uma melhor adaptacao e ajustamento a esta diversidade cultural. Sdo
competéncias multiculturais, que podem ser desenvolvidas e treinadas, com vista a
uma interacdo eficaz e produtiva entre povos [talvez Aysha ndo possui-se essas
competéncias quando chegou aos Estados Unidos, talvez essas competéncias lhe
tivessem permitido reconhecer as diferencas culturais entre a sua cultura e a cultura

americana]. Falamos da inteligéncia cultural e da personalidade multicultural.
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CapituLo 2.

2. Competeéncias MuLTicuLTuRAIS

A inevitavel internacionalizacdo das organizacbGes, a procura de melhores
condicbes de vida, de oportunidades profissionais ou educacionais, viagens de
negocios ou de lazer, levam milhares de pessoas a deslocarem-se da sua terra natal e a
conviver com culturas estrangeiras. A diversidade cultural e o multiculturalismo sdo
hoje uma realidade bem presente no quotidiano de todos nds, apresentando-se como
um desafio, quer para a sociedade, quer para as organiza¢ées. Tal situacdo, obriga,
inevitavelmente, a aquisicdo de determinadas competéncias para lidar eficazmente
com culturas, normas, valores e habitos estrangeiros. Competéncias como a
inteligéncia cultural e a personalidade multicultural tém vindo a tornar-se

fundamentais para interagir com sucesso num mundo cada vez mais multicultural.

2.1. Inteligéncia Cultural

Num mundo em que se tornou rotineiro atravessar fronteiras,

a inteligéncia cultural torna-se uma aptidéo e competéncia vital.

Earley & Mosakowski (2004, p. 139)

Nos ultimos anos, tém surgido varios tipos de inteligéncia (e.g., Gardner, 1993)
gue realcam a capacidade de adaptacdo a outros, como a inteligéncia emocional (e.g.,
Goleman, 1996; Mayer & Salovey, 1993), a inteligéncia social (Cantor & Kihlstrom,
1985; Goleman, 2006; Thorndike & Stein, 1937) ou a inteligéncia interpessoal (e.g.,
Gardner, 1993). A inteligéncia cultural, sendo compativel com as concetualiza¢Ges de
inteligéncia: capacidade de adaptacdo e ajustamento ao meio ambiente (Gardner,
1993; Sternberg, 2000), difere dos restantes tipos de inteligéncia porque se foca

especificamente nas interacdes caracterizadas pela diversidade cultural (Van Dyne,
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Ang, & Koh, 2008). Apesar de estar fortemente ligada a inteligéncia emocional, a
inteligéncia cultural ganha terreno onde a inteligéncia emocional perde (Earley &
Mosakowski, 2004). Um individuo com uma elevada inteligéncia emocional abarca o
gue nos faz humanos e simultaneamente diferentes uns dos outros. Por seu turno, um
individuo com inteligéncia cultural elevada é capaz de captar do comportamento
humano determinadas caracteristicas distintivas que sdo especificas desta pessoa ou
daquele grupo, assim como, aquelas caracteristicas que nem sdo universais nem
idiossincraticas. O vasto territdrio que jaz entre estes dois polos é a cultura (Earley &
Mosakowski, 2004). Earley e Ang (2003), com o objetivo de explicarem o porqué de
alguns individuos apresentarem um desempenho mais eficaz que outros em situacoes
multiculturais, partiram da perspetiva multidimensional de inteligéncia de Sternberg e
Detterman (1986), para desenvolver um modelo concetual de inteligéncia cultural. A
inteligéncia cultural, pode entdo ser definida como um conjunto de capacidades e
competéncias, que facilitam a adaptacdo a diversas situagOes culturais e que permitem
interpretar comportamentos e situacdes que ndo sao familiares (Van Dyne et al.,

2010).

2.1.1. Dimensoes da Inteligéncia Cultural

Earley e Ang (2003) consideram a inteligéncia cultural um constructo
multidimensional que compreende 4 dimensdes: metacognitiva, cognitiva,
motivacional e comportamental. Uma vez que a investigacdo inicial sobre este novo
constructo era tipicamente focada em concetualizacbes mais globais, recentemente
foram construidas subdimensdes mais especificas que permitem uma teorizacdo e
testagem mais aperfeicoadas (Van Dyne et al., 2012). Assim, e através de uma revisao
de literatura, os autores acrescentaram onze subdimensdes as quatro dimensoes

iniciais (Figura 2.1).

40



Motivacional:
- Interesses
intrinsecos
- Interesses
extrinsecos
-Autoeficacia para
ajustamento

Metacognitiva:
-Planeamento
-Consciéncia
-Verificagdo

Inteligéncia Cultural

Comportamental:
- Comportamento verbal

- Comportamento nao-verbal

- Ato de falar

Cognitiva:

- Conhecimento
(geral)
-Conhecimento
(especifico)

Figura 2.1. Dimensodes e subdimensdes da Inteligéncia Cultural

a) Metacognitiva - corresponde a consciencializacdo e sensibilizacdo cultural
durante a interacdo com diferentes culturas, sendo uma componente crucial ja
que promove um pensamento ativo sobre as pessoas e situagdes num
ambiente ndo familiar. Por outro lado, desencadeia um pensamento critico
sobre habitos e crencas, assim como permite fazer uma avaliacdo e revisdo dos
mapas mentais aumentando assim a capacidade de compreensdo (Van Dyne et
al., 2008), ou seja, quem estiver um pouco “desenraizado” da sua proépria
cultura, podera mais facilmente adotar os habitos e costumes, e até mesmo a

linguagem corporal, de uma cultura desconhecida (Earley & Mosakowski,

2004). Esta dimensdo pode ser dividida em trés subdimensdes:

* Planeamento —

corresponde a uma estratégia anterior ao encontro

cultural. Inclui uma preparacdao cuidadosa sobre os objetivos, um
pensamento profundo sobre a cultura e uma antecipacdao das
necessidades. Pode ser relacionado com o prdéprio individuo (Self), com
os outros ou com a interdependéncia dai resultante (Van Dyne et al.,

2012).
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* Consciéncia — enquanto que o planeamento se relaciona com a
preparacao, esta subdimensao descreve o grau no qual o individuo tem
consciéncia em tempo real de como a cultura influencia o
comportamento, o processo mental (seu e dos outros) e a situacdo

intercultural (Van Dyne et al., 2012).

* Verificacdo — é definida como um processo de revisdo das hipdteses e
ajustamento dos mapas mentais quando as experiéncias concretas
diferem das expectativas. Esta componente de inteligéncia cultural
metacognitiva envolve questionar e refletir sobre hipoteses enraizadas
e adaptar modelos mentais baseados em novos dados (Van Dyne et al.,

2012).

Em suma, o planeamento devera ocorrer antes da interacdo, a consciéncia (ou
estar consciente de) deve estar sempre presente, e a verificacdo deve ocorrer durante
e depois das interacdes. Quando as subdimensdes da inteligéncia cultural
metacognitiva estdo ativadas, os individuos com um nivel mais elevado de inteligéncia
metacognitiva questionam conscientemente as suas proprias normas culturais e as
suposicoes que tém acerca de outras culturas. Os individuos planeiam, refletem sobre
0 que estd a acontecer (ou ndo esta) durante as interacdes culturais e ajustam o seu
modelo mental baseando-se nessas interacdes (e.g., um gestor proveniente de uma
cultura individualista e com um elevado nivel de inteligéncia cultural metacognitiva,
poderd antecipar o que aqueles de culturas coletivas valorizam, conduzindo uma
negociacdo de forma mais eficaz) (Van Dyne et al., 2012). Juntas, estas trés
subdimensdes enfatizam a natureza dinamica da inteligéncia cultural, representando
uma componente critica da inteligéncia cultural, ja que representam um pensamento
proativo sobre pessoas e situagées em ambientes culturalmente diversos (Van Dyne et

al., 2012).
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b) Cognitiva - refere-se ao conhecimento cultural de normas, comportamentos,

praticas e convencdes em diferentes culturas, obtido através da experiéncia e

educacdo, e engloba o conhecimento do sistema econdémico, social e legal de

diferentes culturas e subculturas bem como o conhecimento dos valores

culturais (Rose, Ramalu, Uli, & Kumar, 2010). Esta dimensdo é composta por

duas subdimensoes:

Conhecimento geral — corresponde ao conhecimento dos elementos
gerais que constituem o ambiente cultural, o que permite aos
individuos identificar as semelhancas e diferencas das culturas (Van

Dyne et al., 2012).

Conhecimento especifico — esta relacionado com o conhecimento
tedrico sobre as manifestacdes culturais num contexto especifico e um
conhecimento pratico de como ser eficaz nesse contexto. Estes
contextos especificos podem dizer respeito a um pais em particular ou a
uma parte do mundo. Este conhecimento permite, por exemplo, saber
gue os indianos tendem a ter uma alta distancia ao poder, que os
brasileiros costumam ser bastantes expressivos, ou que os Estados
Unidos sdo mais capitalistas e a China mais socialista (Van Dyne et al.,

2012).

Ambas as subdimensfes da inteligéncia cultural cognitiva sdo importantes e

al., 2012).

complementares. Possuir um conhecimento mais amplo dos elementos objetivos e
subjetivos da cultura, facilita uma compreensdao mais profunda de como as pessoas
num contexto cultural especifico sdo moldadas/influenciadas pelo ambiente cultural
na maneira de pensar e de agir (Van Dyne et al., 2012). Individuos com elevados niveis
de inteligéncia cultural cognitiva devem possuir um conhecimento geral da cultura
para compreender a vasta diversidade de culturas e devem possuir um conhecimento

especifico para atuarem eficiente e eficazmente numa cultura especifica (Van Dyne et
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c) Motivacional - concetualiza a capacidade de direcionar a atencdo e energia em
relacdo a diferencas culturais, ou seja, é uma forma de autoeficacia e
motivacdo intrinseca em situacdes interculturais (Van Dyne et al., 2008). Por
exemplo, a inteligéncia cultural pode facilitar a gestdo de stress provocada por
contextos multiculturais no trabalho, dotando os individuos de confianca para

ultrapassar obstaculos. A dimensdo motivacional engloba trés subdimensoes:

* Interesses intrinsecos — corresponde a uma valorizacdo das experiéncias
culturalmente diversas, que incluem uma satisfacdo intrinseca ganha
através das relagbes interculturais e um prazer de trabalhar com
pessoas de outras culturas. Os beneficios intrinsecos da experiéncia
intercultural sdo importantes na medida em que sdo autogerados e ndo

dependem dos outros nem da situacdo (Van Dyne et al., 2012).

* Interesses extrinsecos — sdo definidos como uma valorizacdo dos
beneficios tangiveis e pessoais que podem derivar da experiéncia
intercultural (Ryan & Deci, 2000), o que pode significar um aumento da
empregabilidade baseado na experiéncia de ter contacto intercultural e
um reforco da reputacdo baseado nas experiéncias de trabalho
internacional, ou ainda, promoc¢des no trabalho e acesso a maiores

niveis de responsabilidade.

* Autoeficdcia para se ajustar — estd relacionada com a capacidade de
lidar com o stress de ajustamento a novas culturas, o que implica ter
confianca para interagir com os locais de outras culturas e confianca
para trabalhar com grupos e em situagOes caracterizadas pela

diversidade cultural (Van Dyne et al., 2012).

Quando estas subdimensdes sdo ativadas, as pessoas com uma inteligéncia
cultural motivacional alta sdo atraidas para as situagGes interculturais pois valorizam

os beneficios que delas retiram e estdo confiantes de que conseguem lidar com os
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desafios inerentes as diferencas culturais. Juntas, estas subdimensdes ilustram a
importancia de valorizar os beneficios tangiveis (interesses extrinsecos) e intangiveis
(interesses intrinsecos e autoeficacia) da dimensdo motivacional da inteligéncia
cultural. Isto porque, ativam e suportam a energia direcionada para um
funcionamento eficaz em situagdes interculturais mesmo quando as situacbes sao

mais complexas, inesperadas ou dificeis (Van Dyne et al., 2012).

d) Comportamental - é uma das dimensGes mais visiveis da interacdo social, e
refere-se a capacidade para exprimir, verbal® e n3o verbalmente®,
comportamentos apropriados aquando da interagcdo com pessoas de diferentes
culturas (Van Dyne et al., 2008). Ou seja, ndo se podera convencer os anfitrides
estrangeiros mostrando apenas que se compreende a sua cultura, é necessario
prova-lo, através das atitudes, que se esta efetivamente integrado no mundo
deles (Earley & Mosakowski, 2004). Esta dimensdo é composta por trés

subdimensoes:

* Comportamento verbal - corresponde a flexibilidade na vocalizacdo
(e.g., sotaque, tom), incluindo comportamentos como falar mais
depressa ou mais devagar, mais alto ou mais baixo, demonstracdes
calorosas, entusiastas, formais, uso de pausa e siléncio (Beamer &

Varner, 2001; Van Dyne et al., 2012).

8 Earley (2002) distingue entre trés principais mudangas a nivel verbal na comunicagdo intercultural: 1)
lingua estrangeira - a comunicagdo intercultural eficaz requer que os individuos falem uma lingua
diferente da sua lingua nativa. Se um individuo ndo conseguir aprender uma nova lingua a um nivel
considerado satisfatorio, tem um nivel baixo de inteligéncia cultural, ja que a proficiéncia linguistica é
considerada fundamental; 2) discurso direto vs. indireto — a eficacia da comunicagdo intercultural
depende do tipo de discurso utilizado, o que segundo Hall (1959) varia de acordo com culturas de baixo
contexto (preferem expressar-se verbalmente, através de palavras) e alto contexto (valorizam a
comunicagdo nao verbal); e 3) estilo conversacional — diz respeito a velocidade do discurso, do ritmo,
etc. e tende a variar de cultura para cultura (Earley & Ang 2003; Earley, Ang & Tan, 2006).

°A linguagem ndo verbal, para além de universal também varia de cultura para cultura. Através da
linguagem corporal os individuos expressam as suas atitudes, comportamentos, crengas e valores. O uso
de gestos pode ser comum em muitas culturas, mas o seu significado pode ser diferente. Os individuos
com um alto nivel de inteligéncia cultural estdo capacitados para identificar os seus significados e agir
de acordo com a situagdo (Earley & Ang 2003; Earley et al., 2006).
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Comportamento nao-verbal - corresponde a flexibilidade
comunicacional transmitida através de gestos, expressGes faciais,
linguagem corporal. A capacidade de ser flexivel no comportamento
ndo verbal inclui alterar a expressao facial e os gestos consoante se
esteja perante uma cultura mais neutral e formal, ou uma cultura mais
expressiva; inclui ainda comportamentos como sentar-se mais perto ou
mais afastado de outra pessoa, ter em atencdo a quantidade e natureza
do contacto fisico e visual com os outros (e.g., 0o modo de cumprimentar
varia de cultura para cultura), assim como o vestudrio a usar (formal ou

informal) e a linguagem corporal (Van Dyne et al., 2012).

Ato de falar - é definido como a flexibilidade na maneira de comunicar
certos tipos especificos de mensagens, tais como pedidos, convites,
pedido de desculpas, gratiddo, desacordo, e dizer “ndo”, que devem ser
expressados de forma adequada de acordo com as normas da cultura
(Bowe & Martin, 2007). O ato de falar é importante pois as culturas tém
diferentes concetualizacdes do estilo de comportamento apropriado
para transmitir este tipo de mensagens, como por exemplo, as palavras
gue se usam ou o grau de franqueza (Spencer-Oatey, 2008; Van Dyne et

al., 2012).

Aqueles com um nivel elevado de inteligéncia cultural comportamental

conseguem superar a tendéncia humana natural de confiar nos habitos, demonstrando

uma flexibilidade comportamental nas situa¢Bes interculturais, o que inclui uma

mudanca de cédigo e um ajustamento ao contexto cultural (Molinsky, 2007). Estas trés

subdimensdes enfatizam a complexa flexibilidade que é necessaria para uma interacdo

intercultural eficaz. A flexibilidade verbal aumenta a eficdcia da comunicacdo, a

flexibilidade ndo-verbal permite demonstrar respeito pelas normas culturais, e é

especialmente critica pois funciona como uma “linguagem silenciosa” e permite

interpretar ligeiros indicadores de sinceridade, honestidade, competéncia, etc. (Hall,
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1959); e a flexibilidade no ato de falar permite uma demonstracdo de que se
compreende as normas comunicacionais, colocando os outros a vontade. Uma vez que
o comportamento é aquilo que estd mais visivel e acessivel aos outros, estas trés

subdimensdes sdo as mais criticas da inteligéncia cultural.

Os individuos com um nivel elevado de inteligéncia cultural possuem um
reportdrio de estratégias e comportamentos para os orientar quando confrontados
com perspetivas e comportamentos que ndo lhes sdo familiares. Assim, quando algo
bizarro ou aleatdrio acontece, eles dispdem de um quadro mental para discernir aquilo
que é cultural e aquilo que é particular a uma pessoa ou organizacdo (Livermore,
2011). A inteligéncia cultural apresenta-se assim como uma mais valia em todas as
areas da vida: por exemplo, os gestores de recursos humanos com um elevado nivel de
inteligéncia cultural terdo mais facilidade em gerir os colaboradores multiculturais, ou,
os professores que denotem niveis mais elevados de inteligéncia cultural aprenderdo a
adaptar a maneira de ensinar e de avaliar quando trabalham com estudantes de varias
nacionalidades. A propdsito da inteligéncia cultural dos professores, Petrovi¢ (2011)
levou a cabo um estudo com cerca de 107 professores de quatro cidades sérvias, com
o objetivo de determinar os niveis de inteligéncia cultural dos mesmos, assim como as
varidveis que podem ser preditoras da inteligéncia cultural. Os resultados concluiram
gue os professores sérvios possuiam um nivel elevado de inteligéncia cultural sendo
gue as principais variaveis preditoras da inteligéncia estavam relacionadas com o facto
de encararem as turmas multiculturais como um desafio, mostrarem uma atitude de
abertura a aprendizagem cultural e ao contacto com pessoas de outras culturas assim

como uma satisfacdo com a comunicacdo intercultural (Petrovié¢, 2011).

2.1.2. Investiga¢Oes no ambito da Inteligéncia Cultural

Apesar da investigacdo empirica acerca da inteligéncia cultural ser
relativamente recente, os resultados iniciais sdo significativos e promissores (Van Dyne
et al.,, 2007). Até agora, os estudos realizados evidenciaram que os individuos que

possuem uma inteligéncia cultural mais elevada, sdo mais eficientes na tomada de
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decisGes em situacdes interculturais e tém uma maior probabilidade de se adaptar a
situagGes caracterizadas pela diversidade cultural (Van Dyne et al., 2007). Quanto mais
elevada for a dimensdo metacognitiva da inteligéncia cultural mais elevada serd a
capacidade de atuacdo, e quanto mais elevada a dimensdao comportamental melhor
serd o desempenho em cenarios de diversidade cultural (Van Dyne et al., 2007). A
dimensdo motivacional apresentou resultados positivos na maneira como os
individuos gerem a sua vida e o seu trabalho numa nova cultura (Templer, Tay, &
Chandrasekar, 2006). Tanto a dimensdo comportamental como a dimensdo
motivacional estdo significativamente relacionadas com o ajustamento cultural (Ang,
Van Dyne & Koh, 2007). Lee e Sukoco (2007) evidenciaram que as dimensdes cognitiva,
motivacional e comportamental tém um efeito significativo nas condi¢Ges de vida dos
expatriados, no ambiente de trabalho e na interacdo com pessoas da cultura de
acolhimento. Num estudo realizado por Lin, Chen e Song (2012) com uma amostra de
295 estudantes internacionais em Taiwan, que visava analisar os efeitos da inteligéncia
cultural e da inteligéncia emocional no ajustamento intercultural, concluiram que a
inteligéncia cultural tem um efeito positivo no ajustamento, e que a inteligéncia
emocional é um moderador positivo da relacdo entre a inteligéncia cultural e o
ajustamento. Mais recentemente, Malek e Budhwar (2013) investigaram a relacdo
entre inteligéncia cultural, o ajustamento de expatriados ao pais de acolhimento e o
seu desempenho profissional. Com uma amostra de 134 expatriados a trabalhar numa
empresa situada na Malasia, os resultados mostraram que a inteligéncia cultural tem
um efeito positivo tanto no desempenho profissional como no ajustamento ao pais de
acolhimento. Bicker e colegas (2014) estudaram a relacdo entre inteligéncia cultural,
eficacia comunicacional e satisfacdo com o trabalho. Partindo de uma amostra de 225
gestores chineses a trabalhar numa multinacional estrangeira, os resultados
evidenciaram que, quer a eficadcia comunicacional, quer a satisfacdo com o trabalho,

eram influenciadas positivamente pela inteligéncia cultural.

Outros estudos tém sido realizados, nomeadamente relacionando a inteligéncia

cultural com a selecdo e treino de expatriados (Ng, Van Dyne, & Ang, 2009b), o
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desempenho dos expatriados (Ang et al., 2007; Chen, Lin, & Sawangpattanakul, 2011;
Elenkov & Manev, 2009; Gertsen & Sodeberg, 2010; Lee, 2010; Lee & Sukoco, 2010) e
o seu ajustamento (Ang et al., 2007; Bashkar-Shrinivas, Harrison, Shaffer, & Luk, 2005;
Black, Mendenhall, & Oddou, 1991; Ramalu, Wei, & Rose, 2011), a lideranca global (Ng
et al., 2009a), a socializacdo dos imigrantes recém-chegados ao pais de acolhimento
(Malik, Cooper-Thomas, & Zikic, 2014), a relacdo entre inteligéncia cultural e
personalidade (Ang, Van Dyne, & Koh, 2006; Ang et al., 2007; Huff, Song, & Gresch,
2014; Kim, Kirkman, & Chen, 2008; Sahin, Gurbuz, & Korksal, 2014), o impacto da
exposicdo cultural e do contacto intercultural no aumento dos niveis de inteligéncia
cultural (Crowne, 2008) e a influéncia do contacto intercultural e da inteligéncia
cultural como fundamentais para o desenvolvimento de lideres globais (Kim & Van
Dyne, 2012).

Livermore (2011) indica alguns estudos que ndo estdo acessiveis, e 0s quais
considera fascinantes. Estudos neuroldgicos descobriram que o cérebro se conecta
diferentemente consoante as experiéncias interculturais de cada individuo, o que, por
sua vez, influencia o modo como cada um aborda a solucdo dos problemas e o
trabalho didrio. Este tipo de descobertas tem, segundo Livermore (2011), implicacdes
muito significativas sobre o modo como os individuos e as organizacdes maximizam as
oportunidades globais. Um outro estudo, concluiu que um individuo com multiplas
experiéncias de trabalho em varios paises, mesmo que essas experiéncias tivessem
sido relativamente breves, tem mais probabilidades de ter uma inteligéncia cultural
mais elevada do que um individuo que tenha vivido no estrangeiro durante varios anos
apenas em um ou dois paises. E aqueles que sem sairem do seu pais comunicam
diariamente com pessoas de outras nacionalidade? Desenvolverdo mais os seus niveis
de inteligéncia cultural? De que modo o tipo e grau de contacto com individuos
estrangeiros influenciarda o desenvolvimento da inteligéncia cultural? E os valores
culturais do pais, qual o seu peso na inteligéncia cultural e nas suas dimensoes?

Os resultados destas investigacdes mostram que a inteligéncia cultural é um
importante atributo para qualquer individuo, independentemente de se encontrar

numa cultura desconhecida. Individuos dotados de inteligéncia cultural sdo mais
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flexiveis, mais abertos a mudanca e ao desconhecido, comunicam mais facilmente e
sdo mais confiantes. Assim, serd expectavel, que esta competéncia seja um preditor
positivo de outros comportamentos, como o bem-estar no trabalho ou a paixdo pelo
trabalho, mas também de competéncias sociais, que permitam uma interacdo eficaz a

todos os niveis.

2.2. Personalidade Multicultural

A crescente necessidade de internacionalizacdo das organizacoes e a
consequente mobilidade da forga de trabalho, obriga muitos trabalhadores a adquirir
determinadas competéncias para lidar com culturas estrangeiras. Tendo em
consideracao as diversas dificuldades que expatriados e imigrantes enfrentam, quer no
seu trabalho, quer na sua vida social, torna-se dificil ter um desempenho eficaz quando
as regras sociais e as normas de comportamento ndo estdo claramente definidas (Van
der Zee et al.,, 2004a). Deste modo, a adaptacdo cultural requer determinadas
competéncias individuais facilitadoras da integracdo e do ajustamento a uma nova
cultura. Alguns investigadores (e.g., Arthur & Bennet, 1995; Ruben & Kealey, 1979)
identificaram um grande numero de caracteristicas especificas de personalidade que
determinam a sensibilidade na interagdo intercultural, tais como, a empatia, o
interesse na cultura local, a flexibilidade, a tolerancia, a autoconfianca, a sociabilidade,
a iniciativa e a coragem (Horverak et al., 2013). Assim, diversos estudos tém versado a
analise dos aspetos da personalidade e do desenvolvimento social que predispGem
uma efetiva interacdo entre culturas e uma adaptacdo no envolvimento em
comunidades multiculturais. A personalidade multicultural, surge como um dos
constructos que foca a adaptacdo cultural, a competéncia intercultural e a eficacia

multicultural (Ponterotto et al., 2011).

Partindo da analise do conjunto de caracteristicas apontadas por varios autores
e de estudos anteriores, Van der Zee e Van Oudenhoven (2000) identificaram um
conjunto de caracteristicas especificas da personalidade, agrupando-as em 5

dimensdes de competéncias multiculturais. As dimensGes de personalidade sdo
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elementos bdsicos da sua estrutura e consistem em fatores disposicionais que a
determinam constantemente, sendo as dimensdes o resultado do agrupamento de
tracos de personalidade entre si (Almiro & Simdes, 2010). Os tracos interculturais sdao
tracos especificamente delineados para fazer face a um contexto intercultural,
captando tendéncias comportamentais especificas que predizem o sucesso de

adaptacdo a ambientes multiculturais (Erp, Van der Zee, Giebels, & Dujin, 2014).

2.2.1. Dimensoes da Personalidade Multicultural

Tendo como base os estudos anteriores e como ponto de partida o modelo dos
cinco grandes fatores (Big Five, Barrick & Mount, 1991), Van der Zee e Van
Oudenhoven (2000, 2001) identificaram 5 dimensdes de competéncia multicultural:
empatia cultural, mente aberta, estabilidade emocional, flexibilidade e iniciativa social

(Figura 2.2).

Mente Aberta
Empatia Cultural Iniciativa social
Estabilidade Personalidade
Emocional Multicultural Flexibilidade

Figura 2.2. Dimensdes da Personalidade Multicultural

a) Empatia cultural - também designada por sensibilidade (e.g., Hawes & Kealey,
1981), é das dimensdes mais mencionadas na eficacia cultural (e.g., Arthur &

Bennett, 1995; Ruben, 1976). Refere-se a habilidade em mostrar empatia com

51



b)

d)

os sentimentos, pensamentos e comportamentos dos membros de um grupo
cultural diferente.

Mente aberta - refere-se a uma atitude de abertura e sem preconceito
relativamente a membros, normas e valores culturais diferentes. Individuos
com uma atitude de mente aberta tendem a ser mais eficientes na assimilacao
de regras e valores de uma nova cultura, sdo curiosos e interessam-se pelas
perspetivas de grupos diferentes, encarando as situacdes interculturais como

um desafio (Van der Zee, Atsma, & Brodbeck, 2004b).

Estabilidade emocional - relaciona-se com a tendéncia de manter a calma em
situacGes de stress vs. a tendéncia de mostrar emocdes fortes sob
circunstancias de grande stress. Tung (1981) e Hammer, Gudykunst e Wiseman
(1978) consideram que a habilidade para lidar com o stress psicoldgico é uma
dimensdo chave na eficacia intercultural (Van der Zee & Van Oudenhoven,

2001).

Flexibilidade - tem sido apontada por alguns autores (Arthur & Bennett, 1995;
Hanvey, 1976; Ruben & Kealey, 1979) como uma dimensdo de extrema
importancia, sobretudo quando as expectativas acerca do pais anfitrido ndo
correspondem a situacdo real. Elementos da flexibilidade como a capacidade
de aprender com os erros e aprender com as novas experiéncias sao fatores
cruciais na eficacia multicultural (Spreitzer, McCall & Mahoney, 1997). Ser
flexivel é ter a capacidade de tolerar as incertezas e a habilidade de ajustar o

comportamento a cada situacdo (Van der Zee & Van Oudenhoven, 2000).

Iniciativa social - compreende uma atitude de abertura a novas culturas, a
tendéncia de procurar e explorar novas situacoes, encarando-as como desafios,
bem como a capacidade de estabelecer e manter contactos facilmente (Van

der Zee & Van Oudenhoven, 2000, 2001). Diz respeito ao uso de estratégias
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proativas em situacBes sociais e a tomada de iniciativas na resolucdo de

problemas e nas relacdes interpessoais (Leong, 2007).

Todas estas dimensdes sdo importantes ndo sé para facilitar o ajustamento a uma
nova cultura mas também para outras areas da vida, como o contexto profissional ou o
contexto social. As pessoas com maiores niveis de estabilidade emocional enfrentardo
com maior facilidade determinadas situa¢Ges conflituosas ou desconhecidas. Pessoas
com maior iniciativa social ou maior empatia cultural, comunicardo mais facilmente
em qualquer contexto. Pessoas flexiveis ou com uma mente mais aberta estardo mais
aptas para enfrentar os desafios da vida diaria. Logo, a personalidade multicultural é
um atributo imprescindivel para o sucesso pessoal e organizacional, pelo que o seu
estudo se apresenta como uma vantagem. Ndo sd para conhecer os efeitos dos valores
culturais e do contacto cultural no seu desenvolvimento, mas também para conhecer
os seus efeitos preditores noutras varidveis como o bem-estar no trabalho e a paixao

pelo trabalho.

2.2.2. Investiga¢Ges no ambito da Personalidade Multicultural

De acordo com Van der Zee et al. (2004a) resultados elevados nas cinco
dimensdes da personalidade multicultural sdo preditores do sucesso em profissdes
complexas e stressantes, pouco rotineiras e em tarefas que exigem competéncias
especificas para lidar com diferentes tipos de pessoas. Num estudo realizado com uma
amostra de estudantes, os resultados mais altos nas varias dimensbes da
personalidade multicultural estdo associados ao bem-estar social e psicoldgico (Mol,
Van Oudenhoven, & Van der Zee, 2001) e a poucas reacoes negativas face a potenciais
situacGes de stress em contactos interculturais (Van der Zee et al., 2004a). Também
com uma amostra de estudantes internacionais (N = 341) nos Estados Unidos,
Yakunina e colegas (2012) examinaram a relacdo entre os tracos de personalidade
multicultural, a abertura a diversidade e o ajustamento, concluindo que as dimensdes
iniciativa social e estabilidade emocional estdo diretamente associadas ao ajustamento
dos estudantes. Por outro lado, as dimensdGes mente aberta, flexibilidade e empatia

cultural apresentaram uma forte relacdo com a abertura a diversidade e a atitudes
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multiculturais positivas (Yakunina, Weigold, Weigold, Hercegovac, & Elsayed, 2012).
Noutro estudo, com uma amostra de 257 esposas expatriadas, a estabilidade
emocional apresentou uma influéncia positiva na satisfacdo com a vida, e a dimensao
mente aberta na satisfacdo com a vida, no ajustamento sociocultural e na interacdo
cultural (Ali, Van der Zee, & Sanders, 2003). Outra investigacdo, com uma amostra de
201 expatriados em Taiwan, evidenciou que a iniciativa social tem um forte impacto no
bem-estar psicolégico e a empatia cultural estd positivamente correlacionada com a
satisfacdo com a vida e com o suporte social oferecido pelo pais anfitrido (Van
Oudenhoven et al., 2003). Um estudo com uma amostra de imigrantes, indiciou que,
aqueles que apresentaram um resultado alto na dimensao flexibilidade também eram
mais recetivos na abordagem de assimilacdo cultural (Van der Zee et al., 2002). Mais
recentemente, Horverak e colegas (2013) analisaram a influéncia da personalidade
multicultural na contratacdo de imigrantes, concluindo que a estabilidade emocional é
preditora das preferéncias de contratacdo, sendo que aqueles que apresentavam
niveis elevados na dimensdo estabilidade emocional mostravam comportamentos

menos preconceituosos face a candidatos estrangeiros.

A maioria dos estudos realizados identificaram rela¢Ges significativas entre
caracteristicas de comportamentos multiculturais e as cinco dimensdes nas aspiracoes
a uma carreira internacional, no desenvolvimento de atividades multiculturais,
orientacdo internacional (Leone, Van der Zee, Van Oudenhoven, Perugini, & Ercolani,
2005; Van der Zee & Van Oudenhoven, 2000; Van der Zee & Van Oudenhoven, 2001) e
na habilidade para aprender linguas estrangeiras (Van der Zee & Van Oudenhoven,
2001). Outros estudos aprofundaram a relacdo com a satisfacdo com a vida, saude
mental e fisica e interacdo social (Van Oudenhoven et al., 2003; Van Oudenhoven &
Van der Zee, 2002); satisfacdo com o trabalho (Van Oudenhoven et al.,, 2003);
recrutamento e selecdo (Van der Zee, Zaal, & Piekstra, 2003); ansiedade e avaliacdo do
trabalho de grupo (Van der Zee et al., 2004b); bem-estar subjetivo (Ponterotto et al.,
2007; Van der Zee et al., 2002). De um modo geral, os estudos realizados tém indiciado
gue a empatia cultural é preditora da satisfacdo com a vida e do suporte social

recebido por parte do pais hospedeiro; a flexibilidade é um forte preditor da satisfacdo
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com o trabalho e do suporte social; a iniciativa social € um forte preditor do bem-estar
psicoldgico e a estabilidade emocional é o preditor mais consistente do ajustamento
(Suanet & Vijver, 2009). Se a personalidade multicultural surge associada a maiores
niveis de satisfacdo no trabalho e de bem-estar subjetivo, torna-se pertinente
conhecer os seus efeitos no bem-estar no trabalho e na paixao pelo trabalho. E apesar
da maioria das investigacOes ser referente a contextos de multiculturalidade (e.g.,
ajustamento a um novo pais, estar numa situa¢do de expatriacdo) acreditamos que
possuir determinados niveis de personalidade multicultural sera benéfico para todos,
independentemente de se encontrarem em contextos de diversidade cultural. Mas
mesmo sem sair do seu pais de origem, todos nds somos confrontados quase
diariamente com individuos de outras nacionalidades, ja que Portugal é um pais
multiétnico. E a personalidade multicultural é um traco que nos permitird estarmos

mais aptos para lidar com situacdes de stress ou conflito, de um modo mais eficaz.

2.3. Sumula Conclusiva

Em sintese, podemos observar, que tanto a inteligéncia cultural como a
personalidade multicultural, denotam efeitos positivos em situacdes caracterizadas
pela diversidade cultural, nomeadamente a nivel organizacional (e.g., desempenho,
satisfacdo com o trabalho, recrutamento e sele¢do, lideranca, maiores niveis de
criatividade), mas também a nivel social, ja que permitem denotar uma maior abertura
as diferencas, reduzindo situacdes preconceituosas, maior flexibilidade, sensibilidade
cultural e confianca, maior proatividade, melhores competéncias verbais e ndo verbais,
munindo os individuos de ferramentas para uma eficaz gestdo do stress face ao
desconhecido. Permitem ainda aos individuos dispor de um conjunto de estratégias e
comportamentos para discernir aquilo que é cultural e aquilo que é especifico a
alguém. Além disso, sdo importantes ndo s para quem emigra ou é expatriado, mas
também para quem fica no seu pais de origem. Uma vez que a sociedade e as
organizacdes sdo hoje um espaco multicultural e o contacto com diferentes culturas é

benéfico para o desenvolvimento destas competéncias, julgamos ser pertinente ndo sé

55



analisar o efeito dos valores culturais e do tipo e grau de contacto nos niveis de
inteligéncia cultural e de personalidade multicultural, mas também estudar os efeitos
de ambos os atributos em varidveis como o bem-estar no trabalho e a paixdo pelo
trabalho. Além do facto de as investigacdes neste campo serem escassez,
principalmente em Portugal, estas varidveis tém repercussoes ndo sé no desempenho
individual dos recursos humanos, mas também no desempenho e eficdcia

organizacional, o que justifica o nosso estudo.

Aysha terminou o seu curso ce Gestédo na Universiclacle cle Yale, e sequiu viager rumo ¢ Europa.
Depois ce quatro anos a viver nos Estacos OUniclos, Aysha apercebeu-se cle que a cultura é algo
mais complexo do que alguma vez imaginara. Afinal os seus colegas eram amigos verdlacleiros,
simplesmente tinham caracteristicas culturais cliferentes clas suas...e na altura ela néo soubera como
liclar com tal diferenciagéio cultural. Conheceu vérios paises, vdérias culturas e interagiu com vdrias
gentes, sermpre consciente cde que cacla cultura é cliferente, corm normas, costumes e hdbitos
diferentes. Diferentes néo sé clos seus, mas diferentes entre si. Durante a sua viagerm, comegou a
clesenvolver capaciclacles para se ajustar mais facilmente e para identificar agquilo que é
caracteristico a cacla povo. Comegou a clesenvolver a sua inteligéncia cultural e a sua personaliclacle
multicultural. Antes de partir para India, passou por Espanha, Franca, Itdlia e Alemanha. O
contacto com vdrias culturas tornou-a mais sensivel a diversiclacle cultural. Na Alemanha Aysha
arranja um estégio na sua drea, numd erpresa cde engenharia, FritzIngenieurbiro. A sua
coordenaclora cle estagio, Ingric, era um pouco fria e reservacla, mas Aysha jé tinha nogéo cle que
essa era uma caracteristica ca cultura alemd, pelo gue tentou aclaptar-se ds circunsténcias. Mais
tarcle e gragas as suas corpeténcias multiculturais, Aysha foi convidacla pelo Dr. Klaus Fritz, para
participar na internacionalizagéo ca empresa em paises clo leste e paises orientais. Partiu como
expatriacla para a Ucrénia, passou pela RRassia, China e Japédo, por fim, ficou responsével pela

subsicliéria cla empresa, no seu pais cle origem, India.
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CarpituLo 3.

3. Bem-estar No TraBaLHo E Paixio peLo TrRABALHO

A riqueza de uma empresa depende da saude dos seus trabalhadores.

Dra. Maria Neira (in OMS, 2010, p. 1)

A globalizacdo dos mercados, a internacionalizacdo das empresas e os
movimentos migratérios, conduziram a um aumento da diversidade cultural nas
organizacles. A inteligéncia cultural e a personalidade multicultural para além de
facilitarem um ajustamento mais eficaz aos ambientes pluriculturais, sdo também
fortes preditores de comportamentos, atitudes ou sentimentos positivos no trabalho.
Tais sentimentos, como por exemplo o bem-estar no trabalho ou a paixdao pelo
trabalho, tém vindo a ganhar importdncia nos ultimos anos, ndo sé pelo efeito que
tém a nivel individual mas também pelo seu efeito a nivel organizacional, dai que o seu
estudo se mostre pertinente.

Durante anos, as investigacbes na area da psicologia organizacional tém
incidido sobre a identificacdo de fatores negativos associados ao trabalho como o
absentismo, as taxas de abandono do posto de trabalho, o stress, concebendo as
organizacbes como fontes de sofrimento e de problemas (Cooperrider, 2009). Sé nos
ultimos se comecou a aprofundar os ambientes de trabalho saudaveis e suas
consequéncias a nivel individual, organizacional e nalguns casos, nacional (e.g., Nader,
Bernate, & Santa-Barbara, 2014). Um ambiente de trabalho saudavel, é aquele em
qgue, segundo a Organizacdo Mundial de Saude (OMS, 2010), todos (trabalhadores,
gestores, diretores) realizam acdes conjuntas a fim de melhorar os processos que
levam a protecdo e promocdo do bem-estar geral. Para a American Psychological
Association (APA, 2012a) uma organizacdao pode considerar-se saudavel quando

desenvolve atividades de promocao da saude. Rodriguez-Carvajal, Moreno-Jiménez,

58



Rivas-Hermosilla, Alvarez-Bejarano e Sanz Vergel (2010) compilaram cerca de 154
artigos relacionados com as organizacdes saudaveis concluindo que algumas das
praticas que favorecem o desempenho organizacional s3o a lideranca
transformacional, o capital psicoldgico, a satisfacdo, a flexibilidade psicolédgica, o bem-
estar dos trabalhadores e o compromisso. Neste sentido, os autores avancaram com
algumas sugestdes de atividades para reforcar um ambiente positivo, como por
exemplo, favorecer um clima laboral positivo (e.g., equilibrio entre trabalho familia,
tempo de descanso adequado), reforcar relacdes de qualidade entre gestores,
supervisores e trabalhadores, procurando responder as necessidades de todos e
incrementar o capital psicolégico dos trabalhadores. De um modo geral, as
organizacbes devem promover a justica organizacional, os comportamentos de
cidadania, a confianca na instituicdo, o comprometimento organizacional, a satisfacdo

laboral e o bem-estar no trabalho (Rodriguez-Carvajal et al., 2014).

3.1. Bem-estar

Se pensarmos que ao longo dos tempos, a reflexdo sobre a questdo da
felicidade esteve presente nas geracOes das diferentes culturas, é natural que nos
surpreendamos com o facto de sé recentemente se ter avancado com o estudo
cientifico da felicidade, ou do bem-estar subjetivo (Tov & Diener, 2007). Nos ultimos
anos as investigacdes sobre felicidade tém registado um aumento significativo, o que
contribuiu para o conhecimento sobre os mecanismos e processos que efetivamente
fazem as pessoas felizes (Rodriguez-Mufioz & Sanz-Vergel, 2013). Com o crescimento
dos estudos sobre psicologia positiva (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000) nos ultimos
anos, tem aumentado o interesse pela vida organizacional. O termo felicidade tem sido
substituido por outros constructos, como o engagement, o bem-estar, a satisfacdo no
trabalho, as experiéncias positivas no trabalho (Rodriguez-Mufioz & Sanz-Vergel,

2013), o otimismo, a resiliéncia, as emocodes positivas.

Segundo Diener, Suh, Lucas e Smith (1999) o termo bem-estar foi estudado

pela primeira vez por Wilson (1967). Contudo, a génese da investigacdo sobre a
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qguestdo do bem-estar pode ser remetida a filosofia da Grécia Antiga (e.g., Platdo,
Aristoteles, Scrates). Aristdteles, na sua obra Etica a Nicdmano (séc. IV a. C.), contra-
argumenta a abordagem heddnica'® defendida por Platdo, do qual era discipulo,
propondo o conceito de eudemonia'’ como o ideal de vida (Santos, 2001). Esta
procura em definir os elementos essenciais a experiéncia humana positiva (prazer e
felicidade) deu origem a duas correntes ou abordagens de pensamento que guiam os
atuais modelos de bem-estar. Ryan e Deci (2001) confirmam a presenca destas duas
abordagens nas investigacGes sobre o bem-estar: heddnica (estudo da felicidade onde
0 bem-estar é a auséncia de dor e a procura de prazer) e eudemonica (estudo da
realizacdo pessoal onde o bem-estar é definido em termos de funcionamento
psicoldgico positivo). Embora ndo exista uma definicdo consensual de bem-estar, ha
uma série de elementos comuns em muitas delas, como por exemplo, que o bem-estar
é mais do que a mera auséncia de circunstancias negativas, tais como a doenca
(Schulte & Vainio, 2010), ou que é um estado subjetivo de saude, felicidade, conforto e
satisfacdo com a vida, que inclui uma dimensao fisica, material, social, emocional e de
desenvolvimento (Waddell & Burton, 2006). De um modo geral, pode considerar-se
gue o bem-estar diz respeito ao funcionamento psicoldgico étimo do individuo (Deci &
Ryan, 2008). Esta dificuldade e falta de consenso na definicdo do conceito e a
divergéncia de varios autores conduziu a divisdo do conceito de bem-estar, em duas
perspetivas diferentes: o bem-estar subjetivo (caracterizado pelo afeto (negativo e
positivo) e pela satisfacdo com a vida) e o bem-estar psicoldgico (caracterizado pelos
conceitos de autoaceitacdo, autonomia, controlo sobre o meio, relacdes positivas,
propdsito na vida e desenvolvimento pessoal (Novo, 2003). Para um melhor
enquadramento e compreensdo do constructo de bem-estar no trabalho,
apresentamos uma breve descricdo dos conceitos de bem-estar subjetivo e bem-estar

psicoldgico.

1% Hedénico(a) - do grego hedonikos: relativo ao prazer (Dicionario Priberam da Lingua Portuguesa,
2015a)
"' Eudemonia — do grego eudaimonia: felicidade (Dicionario Priberam da Lingua Portuguesa, 2015b)
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3.1.1. Bem-estar Subjetivo

De acordo com Land (1975), o conceito de bem-estar subjetivo teve a sua
origem com o aparecimento das obras de Wilson (1967), Andrews e Withey (1976) e
Campbell, Converge e Rodgers (1976), que dentro da linha sociolégica conduziram
estudos sobre como a qualidade de vida, o saldrio e o casamento influenciavam o
bem-estar subjetivo. Outras linhas de investigacdo surgiram no campo do bem-estar
subjetivo, como a area da saude mental, onde os investigadores procuraram estender
0 conceito para além da auséncia de sintomas de depressdo e angustia, incluindo a
presenca de felicidade e satisfacdo com a vida (e.g., Warr, 1987). Também a psicologia
social e cognitiva se debrucou sobre a questdo do bem-estar subjetivo (e.g., Parducci,
1995). Foram ainda realizados varios estudos sobre a personalidade e a influéncia de
determinados tracos no bem-estar subjetivo (for a revision, see DeNeve & Cooper,
1998).

De acordo com Diener e Diener (1995) o bem-estar subjetivo consiste na
reacao avaliativa das pessoas a sua propria vida, quer em termos de satisfacdo com a
mesma (avaliacdo cognitiva) quer em termos de afetividade (reacGes emocionais
estaveis). Ou seja, o bem-estar subjetivo consiste em experienciar um elevado grau de
satisfacdo com a vida, um elevado nivel de afeto positivo e baixo nivel de afeto
negativo (Deci & Ryan, 2008). Para Diener e Lucas (2000) o bem-estar subjetivo sé
pode ser observado e relatado pelo préprio individuo, e a sua avaliacdo deve ser
respeitante a longos periodos de tempo, ndo apenas a situa¢des passageiras. O bem-
estar subjetivo é caracterizado pela experiéncia pessoal dos individuos, e pela
avaliacdo global dos varios aspetos da sua vida (ndo se resumindo apenas a soma de
aspetos positivos vivenciados).

Diener, Suh e Qishi (1997), identificaram duas dimensdes, separadas mas
substancialmente correlacionadas, do bem-estar subjetivo: a dimensdo cognitiva
(satisfacdo) e a dimensdo emocional (afetividade positiva e afetividade negativa). A
dimensdo cognitiva do bem-estar subjetivo é constituida pela satisfacdo, que respeita
a avaliacdo que o individuo faz em varios dominios da sua vida pessoal, como por

exemplo, trabalho, familia, financas, saude, etc. (Diener et al., 1997). A dimensdo

61



emocional engloba a afetividade positiva (PA), que pode ser dividida em emocodes
agradaveis, tais como a alegria, entusiasmo, felicidade e orgulho, e a afetividade
negativa (NA) que diz respeito a emo¢Ges desagradaveis como vergonha, culpa e
tristeza, ansiedade e depressdo (Galinha & Ribeiro, 2005; Jesus, 2006).

Recentemente surgiram na literatura teorias do bem-estar subjetivo, que
focam uma abordagem baseada na base-topo (bottom-up) e topo-base (top-down). As
teorias de base-topo consideram que as situacdes objetivas da vida sdo as principais
preditoras do bem-estar subjetivo, sendo que este é encarado como um efeito, e
consequentemente como um processo acumulativo de experiéncias positivas. As
teorias de topo-base defendem que o individuo tende a experienciar as situacdes da
vida de forma positiva, ou seja, o proprio individuo é que interpreta a sua maneira se
as experiéncias sdo ou ndo satisfatdrias, agraddveis ou desagradaveis. Logo, o
individuo tem um papel ativo nas escolhas que faz e o bem-estar subjetivo é apenas
uma causa (Diener, 1984; Jesus, 2006). A abordagem base-topo, era inicialmente a
mais preeminente ja que de acordo com Wilson (1967), a felicidade dependia de
varidveis sociodemograficas, como ser jovem, saudavel, casado, religioso e com
instrucdo. Atualmente predomina a perspetiva topo-base, que considera que a
personalidade exerce um papel fundamental no bem-estar subjetivo (DeNeve &
Cooper, 1998; Jesus, 2006; Staudinger, Fleeson, & Baltes, 1999). Muitos estudos tém
sido realizados nomeadamente correlacionando o bem-estar subjetivo com a idade
(e.g., Ehrlich & Isaacowitz, 2002; Koo, Rie & Park, 2004), o género (e.g., Cuadra &
Florenzano, 2003; Francis & Kaldor, 2002; Myers, 2000), a religido (Diener et al., 1999;
Francis & Kaldor, 2002; Myers & Diener, 1995) entre outros.

3.1.2. Bem-estar Psicoldgico

O conceito de bem-estar psicoldgico teve origem com o trabalho de Ryff (1989)
e Ryff e Keyes (1995), que procuraram definir uma estrutura basica do bem-estar em
termos psicoldgicos. Isto porque do seu ponto de vista as formula¢des do bem-estar
subjetivo negligenciaram a esséncia do bem-estar psicoldgico, abordando a felicidade

como a principal motivacdo da existéncia humana, abordagem esta relacionada com a
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interpretacdo filoséfica (e.g., hedonismo). Deste modo, ao contrdrio do bem-estar
subjetivo que visa avaliacGes de satisfacdo com a vida e afetos negativos e positivos, o
bem-estar psicoldgico assenta em formulagGes psicologicas acerca do
desenvolvimento humano que se traduzem em capacidades para enfrentar os desafios
diarios (Ryff, 1989). Resultado de uma vasta revisdao de literatura, Ryff formulou as
caracteristicas definidoras do bem-estar psicologico: 1) autoaceitacdo — percecdo e
aceitacdo de multiplas caracteristicas individuais (quer sejam boas ou mas), atitude
positiva em relacdo a si mesmo e avaliacdo positiva do passado; 2) relagGes positivas
com os outros — estabelecimento de relacionamentos positivos, seguros e satisfatérios
com outras pessoas; 3) autonomia — sentimento de autodeterminacao, independéncia
e capacidade de autorregulacdo; 4) dominio do meio - ter competéncia para gerir a
propria vida, satisfazer necessidades e valores pessoais; 5) objetivos na vida —
definicdo de propdsitos e objetivos na vida; e 6) crescimento pessoal — sentimento de
desenvolvimento continuo e abertura a novas experiéncias (Ryff, 1989; Ryff & Keyes,
1995; Ryff & Singer, 2008). Cada dimensdo diz respeito aos diversos desafios
existenciais que os individuos deverdo enfrentar para alcancarem o bem-estar. Para
avaliar estas dimensodes, a autora desenvolveu uma escala psicométrica composta por
20 itens por cada dimensao (10 positivos e 10 negativos). Posteriormente, escalas mais
reduzidas foram desenvolvidas (e.g., Ryff & Essex, 1992; Ryff & Keyes, 1995) e
traduzidas e/ou adaptadas em varios paises (Machado & Bandeira, 2012). Segundo
Novo (2003), Ryff conseguiu identificar os pontos de convergéncia de varias teorias,

transpondo-os para um plano empirico.

3.1.3. Bem-estar no Trabalho

O contexto atual de trabalho debate-se com uma série de desafios, entre eles o
aumento da idade da reforma, o aumento da esperanca média de vida e os baixos
niveis de fertilidade. Estas realidades implicam um repensar sobre as pensdes, o
sistema de seguranca social e as obrigacGes com planos de saude, uma vez que a forca
de trabalho tende a envelhecer e hd um aumento significativo dos problemas de

saude, doencas e incapacidade (Schulte & Vainio, 2010). Face a este cenario, o bem-
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estar surge como um dos principais fatores chave para manter uma forca de trabalho
saudavel e funcional, uma vez que abarca ndo sé o bem-estar em termos de saide mas
também o bem-estar com a vida e com o trabalho (Schulte & Vainio, 2010). O conceito
de trabalho, a semelhanca do conceito de cultura, é de dificil definicdo. Ou por outro
lado, apresenta vdrias definicdes. Diderot (n.d., as cited in Warr, 2009) descreve
trabalho como a ocupacdo didria a qual o homem estad condenado por necessidade e
gue ao mesmo tempo |lhe da salde, subsisténcia, paz de espirito, bom senso, e talvez,
virtude. Ou seja, o trabalho é uma coisa méa e uma coisa boa, muitas pessoas o adoram
e muitas pessoas o odeiam (Warr & Clapperton, 2009).

O trabalho ndo é apenas sindbnimo de uma fonte de rendimento (e.g., Jahoda,
1982; Warr, 2008) e apesar de associado a sentimentos de stress, pode constituir
também uma fonte de bem-estar e ter efeitos positivos na saude (Fisher, 2010; Warr,
2007) contribuindo assim para o sucesso organizacional (Page & Vella-Brodrick, 2009).
A maioria dos modelos sobre a saude ocupacional e o bem-estar estdo focados nos
fatores stressantes e nos perigos que o trabalho pode representar, negligenciando os
seus aspetos positivos como o engagement, o saldrio, o crescimento e a aprendizagem
pessoal (Muse, Harris, Giles, & Field, 2008; Schaufeli, Bakker, & Van Rehnen, 2009).
Além disso, o desemprego é uma das maiores fontes de stress e de problemas de
saude (McKee-Ryan, Song, Wanberg, & Kinicki, 2005; Paul & Moser, 2009; Schulte &
Vainio, 2010), principalmente devido a atual recessdo econémica, onde este é muitas
vezes involuntdrio. Manter a produtividade dos trabalhadores, organizacbes e
sociedades requer uma compreensdo da relacdo entre saude e bem-estar da forca de
trabalho, assim como outros fatores que afetam o crescimento da economia de cada
pais (Tompa, 2002). Além disso, a globalizacdo e a internacionalizacdo das
organizacbes, o aumento da mdo de obra multicultural lancaram novos desafios a
gestdo de recursos humanos. Para tal, competéncias multiculturais, como por
exemplo, a inteligéncia cultural ou a personalidade multicultural podem funcionar
como um preditor positivo do bem-estar no trabalho, ja que para além de facilitarem o

ajustamento a ambientes culturalmente diversificados, permitem aos individuos
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desenvolver uma série de caracteristicas que promovem uma maior satisfacdo no

trabalho, e consequentemente, um maior bem-estar.

A semelhanca do conceito de bem-estar referido anteriormente, também o
conceito de bem-estar no trabalho tem sido caracterizado pela dificuldade de
definicdo. Segundo Warr (2007) o bem-estar no trabalho pode ser caracterizado de
acordo com os sentimentos de prazer vivenciados pelo trabalhador (perspetiva
heddnica) e com a autovalidacdo, ou seja, o desenvolvimento de atributos pessoais, a
aplicacdo do know-how, realizacdo e expressdao de si mesmo. Waterman (1993)
considera que diferentes situacdes conduzem a experiéncias de bem-estar diferentes,
e que tanto as emocgOes positivas como a perce¢do de realizagdio devem ser
consideradas. Pelo contrario, Daniels (2000) considera que o bem-estar no trabalho
estd apenas relacionado com a prevaléncia de emogbes positivas no trabalho,
considerando que a satisfacdo ndo é um elemento definidor do bem-estar. Paschoal e
Tamayo (2008), apoiando-se nas definicGes propostas por Warr (2007) e por
Waterman (1993), avancam com uma definicdo de bem-estar que engloba a
prevaléncia de emocgOes positivas no trabalho e a percecdo de que os individuos
podem desenvolver e aplicar as suas competéncias, ou seja, o bem-estar no trabalho
engloba quer aspetos afetivos (emoc¢des e humores) quer aspetos cognitivos, assim
como elementos da abordagem heddnica e eudemdnica, permitindo a sua aplicacdo
em diferentes situacdes de trabalho.

As investigacdo sobre o bem-estar no trabalho e sua operacionalizacdo tém
recorrido ao modelo de bem-estar mental de Warr (1987), que contempla cinco
dimensdes caracterizadoras da saude mental: 1) afeto (emoc¢Bes e humores); 2)
aspiracdo (interesse do individuo pelo seu meio envolvente); 3) autonomia (grau de
resisténcia as pressdes do meio); 4) competéncia (habilidade para ultrapassar
eficazmente os problemas didrios); e 5) funcionamento integrado (funcionamento do
individuo como um todo e a sua relagdo com as quatro dimensdes anteriores).
Segundo Warr (1987) a concepcao do bem-estar no trabalho pode ser classificada de

acordo com 2 dimensdes: prazer e ativacdo. Um certo grau de prazer/satisfacdo ou
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desprazer/insatisfacdo podem ser acompanhados por altos ou baixos niveis de
ativacdo, os quais, por sua vez, podem ser acompanhados por diferentes niveis de
prazer. Esta combinacdo da origem a quatro quadrantes (Warr, Bindl, Parker, &
Inceoglu, 2014): ansiedade (alta ativacdo e baixo prazer); entusiasmo (alta ativacdo e
alto prazer), depressao (baixa ativacdo e baixo prazer), e conforto (baixa ativacdo e
alto prazer). Como se pode observar na figura 3.1, estas combinac¢Oes dao origem a
duas dimensGes ortogonais: ansiedade-conforto e depressdo-entusiasmo (Gongalves &

Neves, 2011).

(+) Ativacdo

(2a) Ansiedade (3b) Entusiasmo

(1a) Desprazer
(1b) Prazer

(3a) Depressao (2c) Conforto

(-) Ativacao

Figura 3.1. Concetualizacdo do Bem-estar no Trabalho (Warr, 1990; adapted from
Gongalves & Neves, 2011)

Ao nivel organizacional, a dimens3do ansiedade-conforto é operacionalizada em
termos da ansiedade, tensao e esforco sentido ou causado pelo trabalho e a dimensao
depressao-entusiasmo é caracterizada pelo burnout, depressdo, fadiga e exaustdo
emocional e fisica (Warr, 1987).

Baseados neste modelo proposto por Warr (1987) e no modelo de bem-estar

psicoldgico de Ryff (1989), Van Horn e colegas (2004) avancaram com uma abordagem
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gue consiste na avaliacdo positiva das caracteristicas do trabalho, combinando aspetos
tanto da abordagem de Warr (que foca o bem-estar relativamente a um contexto
especifico, o trabalho) como da abordagem de Ryff (que foca o aspeto psicoldgico do
bem-estar). Desta combinacdo, os autores identificaram cinco dimensdes, trés
baseadas nos modelos de Ryff e Warr (bem-estar social, afetivo e profissional), e as
outras duas, acrescentadas pelos autores porque estdo relacionadas com as anteriores
(cansaco cognitivo e dimensdo psicossomatica) (Van Horn, Taris, Schaufeli, & Schreurs,
2004). O bem-estar afetivo é caracterizada pela exaustdo emocional (burnout), pela
satisfacdo no trabalho (engloba a satisfacdo com o trabalho, com os colegas e com a
organizacao) e pelo comprometimento organizacional (identificacdo e envolvimento
com a organizacao). Segundo Van Horn et al. (2004) esta dimensdo corresponde a
dimensdo entusiasmo-depressao de Warr (1987). O bem-estar profissional esta
relacionado com a autonomia, aspiracao (desafios) e competéncia profissional. O bem-
estar social inclui dois aspetos: a despersonalizacdo (atitudes negativas e de
indiferenca face aos colegas de trabalho) e o grau a partir do qual um individuo lida
bem com as rela¢Ges sociais do meio laboral. O cansacgo cognitivo diz respeito ao grau
a partir do qual os trabalhadores estdo aptos para adquirir novas informacgdes e
concentrarem-se no seu trabalho. Por dltimo, a dimensdo psicossomatica é
caracterizada pela presenca ou auséncia de sintomas como dores de cabeca ou dores
de costas, e segundo os autores, estes sintomas e o bem-estar estdo fortemente
interrelacionados (Van Horn et al.,, 2004). Os resultados alcancados por Van Horn e
colegas (2004) evidenciaram que o bem-estar no trabalho estd intrinsecamente
relacionado com o estado emocional do trabalhador (dimensdo afetiva), tal como
avancado por Daniels (2000). Paschoal e Tamayo (2008) tecem algumas criticas a este
modelo, ja que consideram que a definicdo de bem-estar no trabalho aplicada “é
ampla e composta por poucos aspetos que possam diferencia-la de outros conceitos

III

relativos a psicologia organizacional” e que o facto de se considerar o funcionamento
positivo do individuo no trabalho, torna o conceito de bem-estar no trabalho uma area

de estudo e ndo uma variavel (p. 14-15).
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Como referido anteriormente, para Warr (2007) o bem-estar esta associado
guer a questdo da felicidade (abordagem heddnica), quer a perspetiva de realizacdo no
trabalho (autovalidacdo), que é influenciada pelas caracteristicas do ambiente. Assim,
o autor considera que o bem-estar ou a felicidade em contexto laboral, estdo
relacionados com determinadas caracteristicas do trabalho, que podem aumentar a
felicidade ou a levar a infelicidade, comparando-as ao uso e efeito de vitaminas na

saude (Warr, 2009, 2012).

3.1.3.1. Modelo de vitaminas de Warr

De acordo com Warr, o consumo de vitaminas tem implicaces, positivas ou
negativas, na salude, do mesmo modo que determinadas caracteristicas do trabalho
afetam a saude mental. Partindo deste pressuposto, Warr (2009, 2012) tece uma
analogia entre determinadas caracteristicas do trabalho e o uso e efeito de vitaminas.
As vitaminas sdao importantes para a saude fisica, e a sua ingestdo é benéfica para a
saude. Contudo, o excesso ou a falta de vitaminas podem ter efeitos adversos. A
ingestdo de grandes quantidades de certas vitaminas ndo provoca problemas téxicos,
como é o caso das vitaminas C e E. A sua caréncia provoca problemas de saude, mas
doses excessivas, que ultrapassem uma quantidade moderada, tém um efeito
constante (CE - constant effect). Por outro lado, vitaminas como a A e a D em doses
excessivas, tornam-se toxicas, provocando uma diminuicdo adicional da saude (AD —
additional decrement) (Warr, 2012). De modo semelhante, determinadas
caracteristicas do trabalho podem ser comparadas as vitaminas e aos seus efeitos, i.e.,
a auséncia de caracteristicas basicas no ambiente de trabalho podem conduzir a
infelicidade ou ao mal-estar, mas a sua presenca até um certo ponto ndo é sinénimo
de um aumento da felicidade. A felicidade, pode ser avaliada segundo trés perspetivas:
uma felicidade livre de contexto (free-context happiness), ou seja, felicidade no geral
(e.g., satisfacdo com a vida), uma felicidade baseada num dominio especifico (domain-
specific happiness), neste caso relacionada com o trabalho, ou uma felicidade baseada
em facetas especificas (facet-specific happiness), relacionada com situa¢cdes mais
restritas do trabalho (e.g., satisfacdo com a relacdo com o patrdo, com o pagamento

de saldrios) (Warr, 2012).
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Tabela 3.1.

Principais caracteristicas do trabalho que influenciam a felicidade e infelicidade

VITAMINAS Ae D

VITAMINASCe E

1. Autonomia

2. Uso e aquisi¢do de competéncias

3. LimitagOes externas

4. Variedade

5. Ambiente prévia e claramente
definido

6. Contacto social

7. Disponibilidade de recursos
financeiros

8. Seguranga fisica

9. Posicdo social valorizada

10. Suporte dos supervisores

11. Perspetiva de carreira

12. Igualdade

Fonte: Adaptado de Warr (2012)

Influéncia pessoal, autonomia, participacao

Oportunidade para adquirir e aplicar
competéncias.

Exigéncias externas, desafios, identificacao
com a tarefa, competicdo externa, conflitos
trabalho-casa.

Mudangas no conteldo das tarefas e nos
contactos sociais, localizagdo de trabalho
variada.

Clarificacdo de papéis, resultados previsiveis,
regras claras, fraca ambiguidade no futuro.

Quantidade de contacto social, qualidade das
relagdes sociais, dependéncia dos outros,
trabalho de equipa.

Disponibilidade e nivel salarial, pagamento
por resultados.

Condicbes de trabalho, qualidade do
equipamento, grau de perigo/risco.
Significdncia das tarefas ou do papel,
contribuicdo para a sociedade.

Consideracdo por parte dos patrdes,
tratamento justo por parte dos supervisores,
preocupacao pelo bem-estar.

Seguranca no trabalho, oportunidade de
promogao e progresso na carreira.

Justica organizacional, relacdo imparcial e
justa da organizacao para com a sociedade.

De acordo com Warr (2012), sdo 12 as caracteristicas do trabalho (“vitaminas”)

gue influenciam a satisfacdo ou o bem-estar no ambiente de trabalho, sendo que as

caracteristicas de 1 a 6 representam as vitaminas A e D - autonomia, uso e aquisi¢cdo

de competéncias, limitacbes externas, variedade, ambiente prévia e claramente

definido e contacto social - e as restantes representam as vitaminas C e E -
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disponibilidade de recursos financeiros, seguranca fisica, posicdo social valorizada,

suporte dos supervisores, perspetiva de carreira e igualdade (Tabela 3.1).

De um modo geral e de acordo com a perspetiva de Warr (2012) as
caracteristicas de trabalho, associadas as vitaminas A e D, quando em excesso,
tornam-se prejudiciais. Por exemplo, uma exagerada variedade no ambiente de
trabalho requer uma atencdo redobrada e uma mudanc¢a constante de atividade, o
gue potencia uma diminuicdo da concentracdo, assim como pode prejudicar o
desenvolvimento ou uso de competéncias; elevados niveis do conhecimento do
ambiente, onde a incerteza sobre o futuro é baixa e os acontecimentos sdo previsiveis,
podem inibir novas experiéncias. Por outro lado, as caracteristicas associadas as
vitaminas C e E, em niveis elevados podem conduzir, em alguns casos particulares, a
infelicidade (Warr, 2012). Podemos assim concluir que o bem-estar no trabalho é
resultado quer das caracteristicas do trabalho, quer das caracteristicas individuais.
Logo, as caracteristicas individuais como a inteligéncia cultural e a personalidade
multicultural podem exercer sobre o bem-estar no trabalho, influéncias positivas no
seu desenvolvimento. Além disso, elevados niveis quer de inteligéncia cultural quer de
personalidade multicultural, ajudam os individuos a melhorar determinadas
caracteristicas inerentes ao proprio trabalho. Por exemplo, o ambiente prévia e
claramente definido, a variedade ou o contacto social sdo caracteristicas para as quais
os individuos culturalmente inteligentes ou com personalidade multicultural estdo
mais aptos para a elas se ajustarem ou para as tentar modificar. O conhecimento dos
preditores do bem-estar no trabalho apresenta-se assim como um importante passo
para as organizacdes, uma vez que o bem-estar no trabalho é uma peca chave para o

comprometimento e para o desempenho organizacionais.

3.1.4. Investiga¢Oes no ambito do Bem-estar no Trabalho

As investigacOes sobre o bem-estar no trabalho sdo escassas, pelo menos do
gue é do nosso conhecimento. A maioria dos estudos foca-se principalmente no

conceito de bem-estar subjetivo e ndo no conceito de bem-estar no trabalho.
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As investigacOes sobre bem-estar subjetivo no trabalho (e.g., Nader et al.,
2014; Rodriguez-Mufioz & Sanz-Vergel, 2013) tém enfatizado a importancia das
aspiracoes e objetivos, a comparacdo entre grupos e a experiéncia pessoal (Helliwell,
2003), a comunicacdo, a posicao hierarquica e o status na organizacdo (Moonot &
Beehr, 2014) como fatores influenciadores do bem-estar dos individuos. O incremento
do bem-estar no trabalho surge também associado a diminuicdo dos niveis de stress e
frustracdo (Furnham & Walsh, 1991), a reducdo do absentismo (Cooper & Dewe,
2008), ao aumento da produtividade (Helliwell & Putnam, 2005), a satisfacdo com o
trabalho (Stark, Shaw, & Duffy, 2007) e a redu¢do nos custos com saude (Whire &
Jacques, 2007). Donald e colegas (2005) analisaram 16000 empregados de 15
organizacles britanicas, quer do setor publico, quer do setor privado (e.g., policia,
universidades, prisoes, tribunais) e concluiram que a eficacia da produtividade estava
associada a um nivel mais elevado de bem-estar psicolégico (Donald et al., 2005). Mais
recentemente, Han (2015) aprofundou a diferenca de bem-estar entre cidaddos
chineses provenientes do meio urbano e do meio rural, nomeadamente ao nivel dos
saldrios, das preocupacdes pessoais (comparacdo social, orientacdo para os objetivos)
e da avaliacdo da sociedade (desigualdade, confianca social). Tucker e colegas (2015)
analisaram a influéncia do controlo do tempo de trabalho e do sono no bem-estar

(Tucker, Bejerot, Kecklund, Aronsson, & Akerstedt, 2015).

De salientar os estudos realizados sobre a influéncia da personalidade no bem-
estar (e.g., Diener et al., 2003; Steel, Schmidt, & Shultz, 2008). Steel e colegas (2008),
analisaram varios modelos de personalidade (NEO, EPQ e EPI) totalizando 2142
correlacbes para determinar a relagdo entre a personalidade e o bem-estar subjetivo,
concluindo que “a personalidade é extremamente importante para compreender o
bem-estar” (p. 151). A nivel transcultural foram realizados alguns estudos sobre a
influéncia da cultura e das diferencas entre sociedades (Diener, 2000; Diener et al.,
2003; Kitayama, Markus, & Kurokawa, 2000; Tov & Diener, 2007), do trabalho em
ambientes culturais diferentes (Aalto et al., 2014), sobre o bem-estar nos imigrantes

(Akay, Constant, & Giulietti, 2014; Lara, 2014) e a relacao entre os colegas de trabalho
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imigrantes e da populacdo de acolhimento, e sua influéncia no bem-estar (Bergbom &
Kinnunen, 2014). De referir também o estudo conduzido por Schimmack e colegas
(2002) que teve como objetivo relacionar personalidade, bem-estar subjetivo e cultura
(duas culturas individualistas — Estados Unidos e Alemanha; e trés culturas coletivistas
— Japdo, México e Gana) concluindo que a personalidade influencia o equilibrio afetivo
e que a cultura é mediadora da relacdo entre a dimensdo afetiva e cognitiva do bem-

estar subjetivo (Schimmack, Radhakrishnan, Oishi, Dzokoto, & Ahadi, 2002).

3.2. Paixdo pelo Trabalho

Devemos agir com paixdo mesmo antes de ter consciéncia disso.

Jean-Paul Sartre

(as cited in Perrewé et al., 2014, p. 146)

Quando pedimos a alguém para descrever paixao pelo trabalho, as respostas
comuns incluem “Consigo identifica-la mas ndo sei defini-la”, ou “O contabilista é
apaixonado, qualquer um consegue ver, certo?”. Na pratica as palavras
frequentemente usadas para representar a paixdo incluem entusiasmo, energia,
persisténcia, harmonia, intensidade e dedicacdo (Perrewé, Hochwarter, Ferris,
MCallister, & Harris, 2014). Apesar da longa histdria filosdfica, sé recentemente os
investigadores da drea da psicologia, comecaram a ultilizar o conceito de paixao
relativamente a uma atividade. A maioria dos estudos sobre paixdao debrucam-se sobre
as relacbes romanticas (e.g., Hatfield & Walster, 1978) ou sdo focados em conceitos
similares de paixdo como os interesses pessoais (Krapp, 2002), o comprometimento
(Dubé, Kairouz, & Jodoin, 1997) ou atividades pessoais relevantes (Waterman, 2005).
Apesar das diferentes designacdes estes conceitos tém em comum a ligacdo a uma
atividade, a qual é associada uma componente emocional e um nivel de valorizacdo
(Forest et al., 2011).

O trabalho é uma parte importante da vida, jd que ocupa grande parte do
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tempo dos individuos. Enquanto que para alguns é uma maneira de ganhar dinheiro ou
subir de posicao, para outros o trabalho é uma vocacdo, é aquilo que da significado a
sua existéncia, tornando-se parte da sua identidade (Forest et al., 2011). A paixdo pelo
trabalho é uma emocdo individual e um estado persistente de desejo numa base
avaliativa cognitiva e emocional pelo trabalho, que resulta em intencbes e
comportamentos consistentes de trabalho, como por exemplo ser persistente em
completar uma tarefa, demonstrar comportamentos de cidadania organizacional, ou
até mesmo tomar a iniciativa de resolver problemas relacionados com o trabalho
(Perrewé et al., 2014). A paixdo pelo trabalho estimula os individuos dando-lhes a
sensacdo de dever cumprido (Gaan & Mohanty, 2014). Vallerand e Houlfort (2003)
definem paixdao como uma forte inclinacdo para uma atividade de que um individuo
gosta (ou mesmo ama), acha importante, e na qual investe tempo e energia de forma
regular. O tema da identidade é importante. Com efeito, atividades apaixonantes
tornam-se tdo autodefinidoras que representam caracteristicas da identidade de cada
individuo. Por exemplo, aqueles que adoram jogar basquetebol ou escrever letras para
cancdes ndo se limitam apenas a estas atividades. Eles sentem-se jogadores de
basquete e escritores de canc¢des. Resumindo, uma atividade apaixonante ndo é
apenas algo que amamos profundamente, valorizamos significativamente e na qual
nos empenhamos de forma regular. E, também, algo que acaba por nos definir. A
atividade torna-se uma parte intrinseca de nés proprios. De acordo com Marsh et al.
(2013) a fonte da paixdo pode ser um projeto de trabalho, uma atividade, um objeto
ou uma pessoa. A paixdo pode alimentar a motivacdo, aumentar o bem-estar e
empolgar a nossa vida diaria, contudo também pode provocar emoc¢des negativas,
conduzir a comportamentos obsessivos e interferir com o alcance de uma vida
equilibrada e bem sucedida (Orgambidez-Ramos, Borrego-Alésc, & Goncgalves, 2014).
Parafraseando Benjamin Franklin, “se a paixdo te conduz, deixa que a razdo segure as

rédeas” (as cited in Perrewé et al., 2014, p. 146).
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3.2.1. Modelo dualistico de Paixao

S6 me sinto realmente vivo enquanto trabalho.

Quando paro de trabalhar o resto do dia deixa de fazer sentido.

Tennessee Williams
(as cited in Vallerand & Houlfort, 2003, p. 175)

Face a esta dualidade entre tipo e intensidade de paixdo, Vallerand e Houlfort
(2003) consideraram um modelo dualistico de paixdo: a paixdao obsessiva e a paixao
harmoniosa.

Por paixdo obsessiva podemos entender uma forgca motivacional que impele o
individuo para a atividade. Assim, esta forca interna que controla o individuo pode,
eventualmente, provocar uma dependéncia emocional do trabalho. O trabalho passa,
entdo, a ocupar um espaco desproporcional na identidade do individuo, gerando
conflitos entre a gestdo da vida profissional (da qual o individuo se torna
obsessivamente dependente: vive para o trabalho) e a vida pessoal/familiar, podendo
conduzir a um esgotamento (burnout) ou a dependéncia pelo trabalho (workaholism)
(Vallerand, Paquet, Philippe, & Charest, 2010). A dependéncia pelo trabalho
(workaholism) esta intrinsecamente ligada a paixdo obsessiva. Os workaholics passam
a maioria do seu tempo em atividades profissionais, ndo conseguem desligar-se do seu
trabalho, estando persistente e frequentemente a pensar nele. Para alguns autores, os
individuos workaholics sdo extremamente produtivos, outros consideram que o seu
desempenho ndo é necessariamente bom e as vezes é até pobre, pois estes individuos
tendem a elaborar projetos mais demorados e complexos do que o necessario, sao
demasiado perfecionistas, rigidos e inflexiveis, e consequentemente ndo delegam
tarefas, criando dificuldades e conflitos para os seus colegas (Gorgievski & Bakker,
2010)

Por seu lado, a paixdo harmoniosa, sendo igualmente uma forca motivacional,
difere da anterior porque ndao domina a vontade do individuo. O individuo entrega-se
empenhada e voluntariosamente na prossecucdo da atividade laboral. E uma escolha

pessoal; ndo se sente compelido a fazé-lo. Neste contexto, os individuos sentem que a
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atividade laboral faz parte integrante de si préprios, proporcionando-lhes experiéncias
positivas que os completam. A paixdo harmoniosa permite uma perfeita conciliacdo
entre a vida laboral e a vida pessoal, o que, naturalmente, contribui para a felicidade
individual e familiar. Associada a paixdo harmoniosa esta o conceito de engagement,
definido como um estado de espirito positivo e gratificante, caracterizado por trés
dimensodes: vigor, dedicacdo e absorcdo (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006). Os
trabalhadores engaged tém uma ligacdo forte e enérgica com as atividades laborais e
exercem influéncia nos acontecimentos que afetam as suas vidas - sdo autoeficientes.
Trabalham arduamente (vigor), imbuidos de um sentimento de importancia,
entusiasmo, inspiracdo, orgulho e desafio (dedicacdo) e sentem-se profundamente

interessados no seu trabalho (absorcdo).

De acordo com a teoria da autodeterminacdo (Deci & Ryan, 2000), o modelo
dualistico de paixdo considera que os individuos sdo motivados para explorar o seu
meio com vista ao seu crescimento pessoal, dedicando-se a uma série de atividades.
Dessas atividades, apenas algumas sdo consideradas agraddveis, importantes e
suscetiveis de ter algum eco no modo como os individuos sdo vistos pelos outros.
Dessas poucas atividades uma ou duas serdo alvo de dedicacdo regular acabando por

se tornar apaixonantes (Vallerand, 2012).

Blanchard (2009, as cited in Permarupan, Saufi, Kasim, & Balakrishnan, 2013)

considera que a paixdo pelo trabalho pode ser categorizada em oito elementos:

1) Trabalho com significado - os empregados identificam o principal objetivo da
empresa, através dos produtos produzidos ou dos servicos prestados e
sentem-se orgulhosos quando o seu trabalho é um contributo e uma ajuda
para a empresa servir os seus clientes;

2) Colaboracdo - de igual modo percecionam no ambiente organizacional a
cultura que realca a colaboracdo, a cooperacao e a motivacdo entre todos os

membros da organizacao;
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3) Justica - distinguem um ambiente onde ordenados, beneficios, recursos e
divisdo laboral sdo justos, equilibrados e equitativos e onde as pessoas se
tratam reciprocamente com respeito e os lideres agem de forma ética;

4) Autonomia - os empregados apreciam um ambiente laboral onde dispdem
de ferramentas, treino, apoio e autoridade para tomar decisdes;

5) Reconhecimento - apreciam um ambiente onde os seus éxitos sdo louvados,
reconhecidos e elogiados tanto pelos pares como pelos superiores, onde os
bons resultados obtidos sdo objeto de compensacdo monetaria e onde
todos contribuem para um relacionamento positivo;

6) Crescimento - preferem ambientes laborais onde lhes sejam proporcionadas
oportunidades para aprender, crescer profissionalmente e desenvolver
aptidoes que lhes permitam subir na carreira;

7) Relacdo com o lider - apreciam também, um ambiente de trabalho onde
possam confiar no seu lider e onde o lider se esfor¢a por desenvolver uma
ligacdo interpessoal com eles;

8) Relagdo com os pares - igualmente apreciado é o ambiente de confianca e a

ligacdo interpessoal entre colegas de trabalho.

Para Blanchard (2009, as cited in Permarupan et al., 2013) se os empregadores
se empenharem em satisfazer estas oito variaveis, os empregados irdo provavelmente
aumentar a sua paixdo pelo trabalho. Deste modo, as organizacbes devem:
proporcionar um significado ao trabalho que va para além do simples lucro; autonomia
e flexibilidade para os seus empregados; oportunidades de crescimento, colaboracado e

reconhecimento, assim como uma relacdo de conetividade (Permarupan et al., 2013).

Ha teorias e estudos que consideram que alguns elementos do meio ambiente
sdo interiorizados pelo individuo (e.g., Deci & Ryan, 2000) porque had um processo
organico de assimilacdo e de interiorizacdo de alguns elementos do meio ambiente
qgue fazem com que, com o decorrer do tempo, a personalidade se torne mais
complexa (Deci & Ryan, 2000). Em qualquer momento a representacdo das atividades

de que as pessoas gostam e nas quais se envolvem de forma regular acabardo por ser
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incorporadas na sua propria identidade, na propor¢cdao da importancia que lhes é
atribuida pelo individuo, desenvolvendo, assim, paixdes por essas atividades
(Vallerand, 2012). Se é ha muito aceite que o mundo exterior interfere diretamente na
formacdo da personalidade, ndo é menos verdade que, a atividade a que nos
dedicamos de forma regular e apaixonada, se vai entranhado em nds, acabando por
ser indissociavel de nds préprios. Dir-se-ia que somos a nossa paixao e a nossa paixao
se transforma em identidade. J& ndo somos apenas o Cristiano, a Amalia ou o
Saramago; passamos a ser o jogador de futebol, a fadista, o escritor, etc.. Encarnamos
de tal modo aquilo que amamos fazer, que passamos a ser identificados pela atividade

gue é objeto da nossa paixdo.

3.2.2. Investiga¢Ges no ambito da Paix3do pelo Trabalho

As investigacOes na area da paixdo tém aprofundado o papel da paixdo nas
suas duas vertentes, obsessiva e harmoniosa, em questdes como: as compras online
(Wang & Yang, 2008), o desporto (Vallerand & Miquelon, 2007), o uso da internet
(Séguin-Le’vesque, Laliberté, Pelletier, Blanchard, & Vallerand, 2003), os jogos de azar
(Mageau, Vallerand, Rousseau, Ratelle, & Provencher, 2005), o estudo (Stoeber, Childs,
Hayward, & Feast, 2011) e o trabalho (Burke & Fiksenbaum, 2009; Lavigne, Forest, &
Crevier-Braud, 2012). A nivel laboral Permarupan et al. (2013) estudaram a influéncia
do clima organizacional na paixdo pelo trabalho; Caudroit, Boiché, Stephan, Scanff, e
Trouilloud (2011) aprofundaram o papel da paixdo pelo trabalho na vida familiar e nas
atividades de lazer dos professores. De um modo geral, as investigacdes sugerem que
a paixdo harmoniosa estd associada ao bem-estar, a saude mental, a vitalidade e ao
comprometimento afetivo pelo trabalho (Forest et al., 2011), prevenindo a exaustdo
emocional a nivel profissional (burnout) e o conflito com outras atividades (Lavigne et
al., 2012; Vallerand et al., 2010) e consequentemente, melhorando a criatividade

(Leung et al., 2008; Liu et al., 2011) e o desempenho profissional (Ho et al., 2011).
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3.3. Um olhar sobre a nova realidade organizacional: a diversidade cultural nas

organizagoes

Criadora de valor e aberta a diversidade cultural:
é assim que vejo a empresa do séc. XXI.

Ghosn (2005)

Aysha, acorda cedo. As Gh liga-se a internet. A sua colega Marie, de Melbourne (Austrdlia), acabou
de almogar com uns potenciais clientes e ja estd online: “Borm dia! Termos de fazer um orgamento
para os novos clientes, e gostava de discutir contigo alguns pormenores.” Terminacla a conversa
com Marie, Aysha prepara-se para as entrevistas gue terd as 1 1h, na sucursal incliana cla empresa,
oncle tem ¢ sua espera clois candliclatos a uma vaga para acvogaclos. Ela sabe gue vai entrevistar
um candliclato de nacionaliclacle briténica e uma candliclata incliana, pelo gue necessita cle se
preparar previamente. Os candliclatos séo oriunclos cde culturas distintas, pelo que se reger por
diferentes valores. Terd cle consiclerar toclas essas cdiferengas, tentanclo néo cdliscriminar o
candliclato briténico apenas por ser cle uma cultura ociclental, e por ter mais afiniclacle com a outra
candliclata que é sua compatriota. Aysha sabe que um clos fatores mais importantes gue irdo pesar
na sua escolha, seré a sensibiliclacle cultural cos cancliclatos pois a FritzIngenieurbiiro é uma
empresa multinacional que emprega e licla cliariamente com toclo o munclo. Por volta das 14h, tem
uma vicleoconferéncia corm um cliente chinés, Sr. Lee, gue necessita cle esclarecimentos sobre um
projeto gue ird ser cesenvolviclo er Peguirm. Até as 17h terd aincla cle comunicar ao Dr. Klaus,
CEO da erpresa, com secle na Alemanha, a sua deciséo quanto ao candlicato escolhiclo. Ela sabe
gue Dr. Klaus Fritz ndo gosta cle atrasos e terd um almogo ds 1 3h com os acionistas ca ermpresa,
pelo que néo se pocle clescuiclar com o hordrio. Por volta da 18h, Aysha teré aincla ce ir ao
aeroporto receber a Dra. Carmen, uma aclvogacla espanhola cla subsicliaria de Barcelona, que vird
trabalhar para Bombaim curante 6 meses, como expatriacla, para tratar cle contratos com outras

empresas e car formagdo ao nove cancdliclato recrutaclo por Aysha.

A globalizacdo crescente dos mercados requer cada vez mais a interacdo entre
pessoas de diferentes culturas, crencas e contextos [tal como acontece com a Ayshal.
As pessoas fazem agora parte de uma economia mundial onde a competicdo chega de
guase todos os continentes, pelo que as organizacdes necessitam de diversidade para
se tornarem mais criativas e abertas a mudanca (Mazur, 2010). Desenvolver rela¢des
bem sucedidas com pessoas de diferentes culturas [como a Aysha fez] é um desafio,

qguer pela velocidade a que os negdcios ocorrem, quer sobretudo, pelas nocdes
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preconcebidas que os individuos tém sobre como o mundo funciona (ou deveria
funcionar), sobre como os individuos se comportam (ou deveriam comportar) e sobre
guais os comportamentos aceitaveis (ou inaceitaveis) (Nardon & Steers, 2008). Estas
ideias sdo, segundo Nardon e Steers (2008), fortemente influenciadas pela experiéncia

individual e pela cultura onde se cresce.

A diversidade tem sido considerada uma vantagem na performance face as
estruturas homogéneas de trabalho, quer na atracdo e retencdo de talentos, quer no
facto de prestar um melhor servico a clientes externos num mercado cada vez mais
global, quer ainda por possuirem um know-how dos requerimentos legais, politicos,
sociais, culturais e econdmicos de paises estrangeiros (Adler, 2008; Mazur, 2010). A
diversidade cultural e nacional nas organiza¢des pode ser vista de modo pessimista ou
otimista. A visdo pessimista estd associada a questdo da identidade social, ou seja, os
individuos tém preferéncia pelo seu proprio grupo. A visdo otimista aponta a
diversidade cultural como facilitadora do processamento de informacao,
aprendizagem e a capacidade de resolucdo de problemas, reduzindo assim o
pensamento de grupo e tornando-se benéfica para a performance do grupo (Shore et
al., 2009). Na realidade a diversidade pode apresentar algumas vantagens como o
aumento da criatividade, da inovacdo, maior flexibilidade e rapidez de resposta a
mudancas, assim como facilitar a entrada da organizacdo na arena internacional; e
também algumas desvantagens, como as barreiras na comunicacdo, maior

ambiguidade, incerteza e confusdo (Kundu, 2001).

Trabalhar com pessoas de diferentes culturas pode ser um processo complexo
para os individuos e suas organizacOes, ja que as barreiras culturais podem criar mal
entendidos que prejudicam as interagdes multiculturais (Adler, 2008) [como aconteceu
com a Aysha quando pediu ajuda a sua colega). Para Nardon e Steers (2008) esta
realidade intercultural é mais complexa do que aparenta ser, por varias razoes: 1) os
individuos sdo muitas vezes influenciados por multiplas culturas (nacional, regional,

organizacional, funcional e profissional); 2) em nenhum pais as pessoas sdo
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monoliticas nas suas crencas, valores e comportamentos - as pessoas sdo diferentes
apesar de serem do mesmo pais de origem; 3) a cultura em si é muito complexa e
pode parecer paradoxal para quem esta de fora; e 4) os parceiros de negdcios também
estdo a aprender a lidar com estrangeiros, o que pode fazer com que lidem com os
outros de uma forma que ndo é tipicamente caracteristica da sua cultura (Nardon &
Steers, 2008). Assim, é notdria a importancia para as organizacdes, de compreender as
diferencas culturais dos individuos e conhecer os valores culturais da sua sociedade,
visando uma boa integracdo e comunicacdao com vista ao sucesso dos seus negocios.
Os valores predominantes numa sociedade acabam por espelhar a cultura das suas
organizacles. Por exemplo, organizacdes sediadas em sociedades com uma cultura
mais auténoma e com valores menos arreigados podem ser relativamente mais
abertas a mudanca e a diversidade cultural. Toda a cultura organizacional sofre
influéncia da cultura, seja ao nivel da politica de recompensas (e.g., Erez & Earley,
1993), do feedback (e.g., Morrison et al., 2004), da satisfacdo no trabalho (e.g., Diener
et al., 2003; Posthuma et al., 2005), do comprometimento organizacional (Meyer et al.,
2002), do contrato psicoldgico (Pekerti & Thomas, 2003; Rosseau & Schalk, 2000), da
lideranca (Ensari & Murphy, 2003), da avaliacdo do desempenho e até das praticas de
despedimento (Rego & Cunha, 2009). A simples motivacdo para o alcance de objetivos
e metas individuais varia de acordo com a cultura da sociedade. Kurman (2001)
evidenciou que nas culturas coletivistas e com grande distancia ao poder, escolher
objetivos moderados e alcancdveis é mais motivante do que objetivos e metas mais
complexas e desafiantes. Na drea de recrutamento e selecdo, as competéncias
culturais podem determinar a tendéncia de contratacdo na organiza¢do. De acordo
com Horverak e colegas (2013) aqueles que demonstram uma atitude menos aberta
tendem a ser mais prejudiciais no momento de contratar um individuo de outra
nacionalidade. Pelo contrario, quando os individuos se mostram abertos a diversidade
de categorias sociais tendem a ndo demonstrar atitudes discriminatdrias perante
aqueles que sdo diferentes, sejam eles de outra raca, sexo ou idade (Lauring & Selmer,
2013) [sera que Aysha escolheu o candidato britdnico ou a sua compatriota?]. As

organizacbes que atuam globalmente, os seus diretores, gestores e colaboradores
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convivem diariamente com varias culturas (Mendenhall, Dunbar, & Oddou, 1987). Para
uma avaliacdo precisa do que motiva os trabalhadores num ambiente multicultural, as
organizacOes devem compreender as diferencas dos valores, assim como, os padroes
de comportamentos dos individuos de outras culturas (Ralston, Holt, Terpstra, & Kai-
Cheng, 1997) ja que o conhecimento dessas diferencas e comportamentos é fulcral
para os trabalhadores multiculturais, ndo sé para os que trabalham com individuos de
outras culturas, como também para os que trabalham num pais estrangeiro

(Mendenhall & Oddou, 1985).

3.3.1. Os trabalhadores multiculturais

[Trabalhadores multiculturais] pertencem a multiplos mundos e transportam-nos consigo;
Sdo caracterizados pela ambivaléncia e complexidade;
Estdo a influenciar o mundo de novas e importantes formas.

Giridharadas (2010)

As organizacdes enfrentam um aumento na nova demografia dos
colaboradores — os trabalhadores multiculturais, que se identificam com duas ou mais
culturas e assimilam esquemas culturais (Fitzsimmons, 2013). A imigracao, a migracao
de longo prazo e os casamentos interculturais estdo a produzir um grande numero de
individuos que assimilaram mais do que uma cultura. Este aumento de diversidade
cultural e multiculturalismo tem vindo a operar uma mudan¢a nos processos
organizacionais. Uma equipa de trabalho diversificada, com pessoas de diferentes
contextos, culturas, géneros, idades, é sinébnimo de uma equipa mais criativa, ja que
provavelmente alcancara melhores solugbes, encontrara caminhos mais inovadores e
com uma menor probabilidade de ter ideias preconcebidas (Fitzsimmons et al., 2011).
A economia dos nossos dias requer pessoas aptas para colaborarem em equipas que
ultrapassam as fronteiras culturais e geograficas. Sdo equipas que devem criar uma
vantagem competitiva significativa e enriquecer a organizacdo com ideias diferentes,

novos conhecimentos e novas abordagens de trabalho. Contudo, o seu valor real nem
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sempre corresponde ao expectavel devido aos problemas originados pelas diferencas
dos membros da equipa (Distefano & Maznevski, 2000). Mas com a atual demografia
da forca de trabalho, as equipas multiculturais sdo inevitaveis e as organizacdes nao
podem subestimar o seu valor (Distefano & Maznevski, 2000). Individuos considerados
“multiculturais” trazem novas ideias para a equipa de trabalho, pois tém uma multipla
perspetiva cultural, assim como tém uma menor propensdo para gerarem conflitos de
equipa e mal entendidos porque também partilham as culturas dos seus colegas de
equipa, ou sejam sdo mais abertos e flexiveis a diversidade cultural (Fitzsimmons et al.,
2011). Os trabalhadores multiculturais sdao mais eficazes em facilitar as interacoes
interculturais, quer em equipas, quer em negociacdes ou aliancas e fusdes, pois
compreendem as influéncias da cultura melhor que os trabalhadores monoculturais.
Além disso, estes trabalhadores tém o potencial necessario para acrescentar valor a
organizacao, desde que esta implemente os procedimentos necessarios para que estes
possam usar as suas competéncias (Fitzsimmons et al.,, 2011). Os individuos
“multiculturais” tém maior propensdo para serem bem sucedidos numa missdo
internacional uma vez que sdo mais abertos do que os individuos “monoculturais”
acerca de como a cultura influencia o comportamento (Brannen, Garcia, & Thomas,
2009). Possuem uma consideravel experiéncia em duas ou mais culturas, conseguem
ter consciéncia e desenvolver um conhecimento sobre os habitos, as normas e os
valores de varias culturas, tornando-os um valioso potencial no mundo dos negdcios
internacionais (Brannen et al., 2009).

A necessidade de gerir uma forca de trabalho multiétnica e multicultural tem
ganho muita importancia nas organizacdes de hoje. Gerir a diversidade ou a
diversidade de gestdo exige um respeito pelas tradi¢Oes, pela cultura e pelo contexto
educacional de todos os membros do grupo. E igualmente fulcral compreender as
similaridades e as diferencas entre os grupos na organizacdo, ja que estas podem
afetar a cultura organizacional (Chevrier, 2003). Harquail e Cox (1993) defendem que
trabalhadores culturalmente diferentes se sentem mais incluidos na sua organizacao,
guando a diversidade é uma caracteristica fundamental do grupo de trabalho. Os

valores, e especialmente as diferencas culturais sdo muitas vezes vistos como um
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constrangimento ao qual as organizacOes se tém de adaptar (Hoorn, 2015). A gestdo
das organizacOes é culturalmente contingente, e a sua performance dependerd da
habilidade para harmonizar, de modo congruente, as praticas de gestdo com os
valores vigentes no contexto onde operam (Hoorn, 2015). Neste contexto
multicultural, competéncias como a inteligéncia cultural e a personalidade
multicultural poderdo ser a chave do sucesso para as organizacbes que lidam
diariamente com a diversidade cultural. As organizacdes devem apostar na formacao
dos seus colaboradores, quer em termos de inteligéncia cultural e personalidade
multicultural, quer também no conhecimento dos valores culturais, ndo sé ao nivel dos
expatriados e imigrantes, mas em todos os seus colaboradores que mesmo sem sair da
sua terra natal convivem com membros de outras nacionalidades. Lidar com pessoas
de diferentes culturas pode ser um grande desafio, mas ao mesmo tempo pode ser
recompensador, ja que interagir com os outros permite conhecé-los melhor, permite
descobrir novos caminhos de fazer as coisas e encontrar solucdes criativas para os

novos e velhos problemas (Nardon & Steers, 2008).

3.4. Sumula Conclusiva

Em sintese, quer o bem-estar no trabalho quer a paixao pelo trabalho, sdo
varidveis que apresentam varias vantagens quer para os individuos quer para as suas
organizacbes. Assim, é evidente a importancia de identificar os seus preditores. As
investigacGes tém versado os aspetos positivos da inteligéncia cultural e da
personalidade multicultural, em contexto organizacional e social, quer em ambientes
culturalmente diferentes, quer em ambiente doméstico. Potenciam a satisfacdo no
trabalho, o desempenho, a criatividade, favorecem a flexibilidade, a mente aberta ou
mesmo a confianca (e.g., Leung et al., 2008; Van der Zee & Van Oudenhoven, 2000,
2001; Van Dyne et al.,, 2008, 2012). Por outro lado, a multiculturalidade nas
organizacdes é hoje uma realidade e um desafio, pelo que se torna imprescindivel
compreender a complexidade intercultural, uma vez que a cultura organizacional é

fortemente influenciada pela cultura nacional. Logo, é fundamental compreender ndo
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so o efeito preditor da inteligéncia cultural e da personalidade multicultural, mas
também os efeitos dos valores culturais no bem-estar no trabalho e na paixdo pelo
trabalho. Como vimos anteriormente Portugal apresenta determinadas caracteristicas
culturais, como por exemplo, o coletivismo, uma alta aversdo a incerteza ou uma
elevada distancia ao poder. Sera que uma elevada distancia ao poder ou um elevado
grau de aversdo a incerteza sdo compativeis com elevados niveis de bem-estar no
trabalho ou de paixdo pelo mesmo? Como é que a inteligéncia cultural e a
personalidade multicultural podem atenuar determinados valores culturais?
Consideramos assim pertinente o objetivo da nossa investigacdo, ndo sé devido
a escassez de estudos que visem o efeito dos valores culturais, da inteligéncia cultural
e da personalidade multicultural, no bem-estar no trabalho e na paixdo pelo trabalho,
mas também porque a identificacdo dos seus preditores é fulcral para as organizacoes

e seus recursos humanos.

84



CariTuLo 4.

IMIGRACAO E ACOLHIMENTO: ESTRATEGIAS E Riscos

4.1. Adaptacgao intercultural
4.1.1. Modelo de Aculturacdo de Berry
4.1.2. Modelo Interativo de Aculturacao
4.2. Os riscos da imigracdo: estereodtipos, discrimina¢do, ameaca e conflitos
4.2.1. Teoria da Identidade Social
4.2.2. Identidade Cultural
4.2.3. Identidades Biculturais e Multiculturais
4.3. Comunicag¢do Intercultural e Barreiras Linguisticas: um caminho para a

desconstrucgao de atitudes negativas e para a integragdao numa nova sociedade

4.4, Sumula Conclusiva

85



CarituLo 4.

4. Imicracio e AcoLHimenTo: EsTrRATEGIAS E Riscos

A nossa verdadeira nacionalidade é a Humanidade.

Henry G. Wells (1922)

Portugal, € um pais tradicionalmente marcado pela emigracdo, apesar de nas
ultimas décadas se ter registado um assinaldvel aumento da imigracao,
transformando-se assim num estado multiétnico e multicultural (Fonseca, 2008). A
crise que se instalou no pais, foi contudo um ponto de viragem nesta situacdo. Noticias
recentes ddo conhecimento de que o nimero de imigrantes em Portugal tem vindo a
diminuir (queda de 16 mil imigrantes entre 2012 e 2013), e que sdo os portugueses
gue estdo a voltar a sair do pais, tal como aconteceu nas décadas de 60 e 70. De
acordo com a OCDE, das 121 500 pessoas que deixaram o pais em 2012, 96% eram
Portuguesas e apenas 4% eram estrangeiras. De registar um aumento dos vistos de
estudantes, nomeadamente de nacionalidade angolana e brasileira, facilitados pelas
iniciativas das universidades Portuguesas, que tentam assim combater a crise no n2 de
alunos (que tem também vindo a diminuir, devido a dificuldades financeiras). A saida
de imigrantes e de nativos, agrava um dos problemas demogréficos mais evidentes em
Portugal: um pais cada vez mais envelhecido e uma taxa de natalidade negativa. Para
Miguel Sousa Tavares'?, receber imigrantes é uma riqueza cultural para todos os
paises, mas neste momento é uma necessidade (para Portugal). Portugal continuara a
ser o mesmo pais de acolhimento que era ha dez anos atras? Sera apenas a crise que
leva ao abandono do pais?

Os fluxos migratérios sdo uma das dimensdes mais visiveis do processo de

globalizacdo mundial (Rourke & Sinnott, 2003) sendo a imigracdo a terceira maior

21n Jornal da Noite, Sic, 1 dezembro 2014
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forca na alteracdo da populacdo, precedida pela fertilidade e pela mortalidade
(Bongaarts & Bulatao, 2000). A globalizacdo, migracdo e o aumento da diversidade
cultural nas nagdes resultou numa necessidade crescente de compreender e melhorar
as relagGes interculturais nas sociedades plurais (Van Oudenhoven, Ward, & Masgoret,
2006). A imigracdo internacional e o seu impacto quer nas sociedades de acolhimento
guer nas sociedades dos imigrantes sao um dos maiores problemas sociais do século
XXI (Esses et al., 2014). De acordo com Van Oudenhoven e Ward (2013) assistimos
atualmente a 3 grandes mudancas na sociedade: as mudancas demogréficas
caracterizadas pelo crescimento de megacidades e o aumento da propor¢ao de
primeiras e segundas geracOes de imigrantes nos atuais paises de imigracdo, e
consequentemente a diminuicdo do tamanho dos grupos maioritarios de nativos; a
maior aceitacdo da cultura global, que é moldada pela globalizacdo e caracterizada
pelos tracos multiétnicos e pelos processos de crioulizacgdo em cada pais de
acolhimento; e a importancia crescente das relagdes transnacionais devido a evolugdo
rapida e de baixo custo das formas de comunicacdo e de viajar. Para Chryssochoou
(2000) esta evolucdo conduziu a uma alteracdo nas fronteiras entre paises,
provocando incerteza nos individuos que veem o seu quadro de referéncia alterado e

colocando em risco a sua nogdo de identidade.

Afinal, porque imigram as pessoas? A imigracdo tem como principais objetivos
a procura de melhores condi¢cdes de vida, de trabalho e melhor salario, objetivos
associados a carreira e satisfacdo profissional, unido da familia, necessidades de
sobrevivéncia (fuga a guerras e ou conflitos), ou devido a chamada personalidade
migrante, i.e., alguns individuos que querem imigrar possuem uma sindrome de
caracteristicas de personalidade que os diferencia daqueles que preferem ficar no seu
pais de origem (Boneva & Frieze, 2001; Polek, Van Oudenhoven & Berge, 2011). O
termo “migrante” transporta consigo uma carga histdrica cobrindo uma variedade de
experiéncias e comportamentos. Standing (2014, p.166) caracteriza-os da seguinte
forma: alguns sdo uma espécie de “nédmadas modernos”, que andam de um lado para
o outro, sem residéncia fixa e na esperanca de um dia se instalarem, comandados

pelas oportunidades que vao surgindo; os “circulantes”, que partem em busca de um

87



melhor rendimento e que planeiam voltar; e os “estabelecidos”, que se deslocam com
a intencdo de permanecer, se puderem. Esta variedade de migrantes, leva-nos,
segundo Standing (2014, p.172) a um conceito descurado com marcadas raizes
histdricas — o conceito de “subcidaddo” (denizen) — distinto do conceito de cidadao.
Todos os migrantes internacionais sdao subcidaddos, cidaddos de segunda com
diferentes direitos (por exemplo, imigrantes sem documentos e requerentes de asilo

ndo tém direitos politicos ou econdmicos).

A imigracdo é um fendmeno que afeta ndo sé os imigrantes, mas também as
sociedades de acolhimento (Akay et al., 2014). A imigracdo traz consigo uma série de
desafios: a manutencdo da coesdo social, a garantia de boas rela¢Ges entre imigrantes
e populacdo de acolhimento, assim como a procura de um ponto de equilibrio que
permita aos recém-chegados uma integracdo plena na sociedade onde escolheram
viver sem terem de renunciar a sua prépria cultura (Van Oudenhoven & Ward, 2013).
Para além destes desafios, duas das principais consequéncias da imigracdo estdo
associadas a experiéncia de aculturacdo dos grupos e individuos e a emergéncia de
sociedades culturalmente plurais (Berry, Phinney, Sam, & Vedder, 2006). Nos
processos migratorios, a mobilidade entre individuos envolve um processo de contacto
continuo com os membros do pais de acolhimento, dando origem a novos processos
de aculturacdo, e provocando mudanc¢as no cenario cultural original de um ou de
ambos os grupos (Moscato, Novara, Hombrados-Mendieta, Romano, & Lavanco,
2014). Um dos fendmenos estritamente relacionado com este tipo de mobilidade é a
formacao de familias interculturais (Panari, 2008). Um casamento misto (bicultural ou
intercultural) é definido como a unido de individuos pertencentes a diferentes
contextos culturais, nacionais ou religiosos (Waldman & Rubalcava, 2005). Esta
reunificacdo familiar, a constituicdo de novas familias de imigrantes e a tendéncia para
o aumento do numero de casamentos mistos, espelha-se no crescimento acentuado
do numero de familias multiculturais e na formacdo de minorias étnicas descendentes
de imigrantes (Fonseca, 2008). O aumento deste tipo de relacdes é diretamente
proporcional ao aumento dos movimentos migratdrios nas ultimas décadas (Panari,

2008).
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Associado a imigracdo estd também o sentimento de perda, ja que o processo
migratdrio pode implicar a perda da familia e amigos, lingua, cultura, casa, posicdo
social, contacto com o grupo étnico e religioso (Pussetti, 2010). A condicdo de
imigrante implica uma intera¢cdo multicultural, dificuldades na integracdo (Malik et al.,
2014) e situacbes de estigmatizacdo social e discriminacdo. Além disso, os imigrantes
gue apresentem tracos raciais mais vincados e distintos da maioria correm um maior
risco de serem discriminados (Berry & Sabatier, 2010; Liebkind & Jasinskaja-Lahti,
2000). Um estudo para a Comissdo de Igualdade de Oportunidades e Antidiscriminacao
concluiu que em Paris, as pessoas com nomes magrebinos tinha cinco vezes menos
hipoteses de serem chamados para entrevistas de emprego e que os magrebinos com
cursos universitarios tinham trés vezes menos probabilidade de serem entrevistados
gue os seus homologos franceses (Fauroux, 2005). Investigacbes tém demonstrado
qgue a discriminacdo racial ou étnica tem consequéncias negativas no bem-estar, na
saude e na autoestima dos membros do grupo minoritario (e.g., Branscombe, Schmitt,
& Harvey, 1999; Finch, Kolody, & Vega, 2000). A par da discriminacdo, também a
exclusdo social, os preconceitos e esteredtipos tém sido apontados como fatores
condicionantes da psicopatologia nos imigrantes (e.g., Chakraborty & McKenzie, 2002;

Park & Rubin, 2012).

A este proposito, Pussetti (2010) considera que o mal-estar e os problemas de
saude mental sdo geralmente agravados por “fraturas identitarias” como a rutura das
ligacGes com o contexto de origem, a passagem ardua entre uma cultura e outra, a
falta de integracdo na sociedade de acolhimento, barreiras linguisticas e culturais,
assim como a uma “laceracao insanavel entre a utopia e a saudade” (Bordonaro &
Pussetti, 2006, as cited in Pussetti, 2010, p. 97).

Para aumentar ou manter altos niveis de bem-estar os membros de grupos de
etnias minoritarias necessitam de ser capacitados com recursos suficientes para
confrontar as dificuldades que enfrentam na cultura dominante (Bobowik, Basabe, &

Paez, 2014).
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4.1. Adaptacgao intercultural

Quanclo chegou aos Estaclos Onicdlos, tuclo era novo, intrigante e diferente para Aysha. A sensagéo
inicial foi cle chogue, um chogue cultural para o qual néo estava preparacla. Mas iria la ficar durante
algum terpo, até terminar o seu curso, pelo que teria cle tentar aclaptar-se. O dlilema instalou-se na
sua cabega... gueria aclaptar-se & cultura americana, fazer amigos e partilhar vivéncias novas, mas
também queria manter algumas traclicées cla cultura indliana, néo gueria percler o contacto com a
sua familia, que temia gue ela perclesse as suas raizes e a sua religido. Apesar clo chogue inicial a
ter feito fechar-se na sua casca cultural, aos poucos Aysha percebeu que o melhor era comegar a
integrar-se na nova cultura, temenclo ser discriminacla ou excluicla pelos seus colegas. Apesar da
desconfianga inicial, também os colegas ce Aysha comegararm a interessar-se por conhecer um
pouco mais cla cultura incliana. Comegaram entéo a partilhar experiéncias e histérias. Aysha
ensinou-thes a fazer frange Tancloori e eles cleram-lhe a conhecer as suas comiclas prefericlas,
pizzas e hambdrgueres (que ela jG conhecia, pois na sua cidacle Patna, existe um McDonalds e
outras cacdleias internacionais cle restaurantes). Aos poucos Aysha jé se sentia integracla na cultura
americana...néo abanclonou as receitas cda sua cultura nem a sua religido, mas também nédo recusou

os hdabitos culturais americanocs.

Durante a segunda metade do séc. XX muitos paises europeus transformaram-
se em paises de imigracdo e a paisagem urbana das suas cidades ostenta a diversidade
cultural dos seus habitantes. Nos bairros degradados, onde a segregacdo residencial de
base étnica aglomera os imigrantes e minorias mais desfavorecidas, sdo visiveis
diversos elementos arquitectdnicos e decorativos caracteristicos das suas regidoes de
origem. A arquitetura, a variedade e colorido do vestuario, os cheiros e sabores das
comidas tradicionais das diferentes regides do planeta, a sonoridade das linguas, das
musicas e outras formas de expressdo artistica e cultural, que se ouvem e vém em ruas

e espacos publicos, transformam estas cidades em torres de Babel (Fonseca, 2008).

Diante deste cendrio, a adaptacdo intercultural, tornou-se um conceito chave
para as sociedades de imigracdo, observando-se um aumento considerdvel da
investigacdo sobre este tdpico nos ultimos anos (Matera et al., 2012). A adaptacdo
intercultural é um fendmeno que ocorre quando grupos de individuos de diferentes
culturas estabelecem um contacto continuo, que ird provocar mudancas nos padroes

culturais de origem de um ou ambos os grupos (Redfield, Linton, & Herskovits, 1936),
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ou quando os individuos sdo colocados num ambiente cultural desconhecido,
estabelecem (ou restabelecem) e mantém com esse ambiente, uma relagdo
relativamente estdvel, reciproca e funcional (Kim, 2002). Varios modelos tedricos tém
sido desenvolvidos ao longo dos anos relativamente ao processo de adaptacdo
intercultural, incluindo mudancas nas atitudes, valores, comportamentos, lingua e
identidade cultural (Van Oudenhoven et al., 2006). Um dos modelos mais citados na
literatura da psicologia social e da psicologia cultural é o modelo de aculturagdo de

Berry (1980, 1997).

4.1.1. Modelo de Aculturacdo de Berry

A aculturacdo pode ser definida como uma mudanca individual que resulta do
contacto direto com membros de culturas diferentes (Redfield et al., 1936). E um
processo de mudanca cultural (alteracdes nos costumes do grupo e na sua vida
econémica e politica) e psicoldgica (alteracdes nas atitudes dos individuos nas suas
identidades culturais e nos seus comportamentos sociais em relacdo aos grupos com
guem contactam) (Berry, 2003; Phinney, 2003) e que se inicia antes da imigracdo, uma
vez que os imigrantes se comecam a preparar antes da partida (e.g., Tabor & Milfont,
2011) e as atitudes formadas na fase de pré-imigracdo sdo alvo de avaliacdo apds a
chegada ao novo pais e alteradas ou corroboradas de acordo com o novo contexto

(Mahonen, Jasinskaja-Lahti, & Ketokivi, 2014).

Nesta perspetiva, a percecao da distancia cultural entre a sociedade de origem
e a sociedade de acolhimento e os valores, quer pessoais (e.g., Schwartz, 1992) quer
culturais (e.g., Hofstede, 1997) de ambas as sociedades podem funcionar como
facilitadores da integracdo. Contudo, a aculturacdo pode ser um processo stressante e
afetar o bem-estar (Ramos, Cassidy, Reicher, & Haslam, 2014) ja que implica mudancas
em muitas areas da vida como a lingua, a identidade social, o status social, as relacdes
interpessoais e as redes de contactos, as atitudes, valores crengas e comportamentos,

a personalidade e a orientacao cultural (Park & Rubin, 2012).

Berry (1997) considera que os imigrantes podem optar pela manutencdo ou

pelo abandono da sua cultura de origem (dimensdo manutencdo da cultura), assim
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como manter muito ou pouco contacto com os membros da sociedade de acolhimento
(dimensdo contacto intercultural). A combinacdo destas duas dimensdes resulta em
qguatro estratégias de aculturacdo (Figura 4.1): 1) assimilacdo (os individuos sdo
favordveis ao contacto intercultural mas ndo a manutencdo da sua cultura); 2)
integracdo (os individuos preservam a sua cultura de origem e mantém contacto com a
cultura de acolhimento); 3) separacdo (os individuos desejam conservar a sua propria
cultura e ndo contactar com a cultura de acolhimento); e 4) marginalizacdo (os
individuos rejeitam o contacto intercultural e a manutencdo da sua prdpria cultura). A
integracdo, em compara¢do com as restantes estratégias de aculturacdo, tem sido
apontada como a estratégia mais benéfica para os imigrantes se incorporarem na nova
sociedade (Berry, 1997; Evanoff, 2006), pois permite-lhes manter as normas e valores
de sua cultura de origem e manter contacto com os membros da nova comunidade.
Berry (1997) refere que semelhantemente ao conceito de integracdo como estratégia
de aculturacdo, surgiu o conceito “bicultural” ou biculturalismo, que se refere a uma
estratégia de aculturacdo onde o individuo se envolve simultaneamente em duas
culturas (Cameron & Lalonde, 1994; LaFromboise, Coleman, & Gerton, 1993). Esta
estratégia surge também associada a menores niveis de stress aculturativo e niveis de
bem-estar subjetivo ou satisfacdo com a vida mais elevados, assim como melhores
resultados a nivel socioeconémico e cultural como por exemplo, ter acesso a emprego
pago, participar na vida social da comunidade e desenvolver mais rapida e eficazmente
as aptiddes linguisticas (Voicu & Vlase, 2014), funcionando nalgumas situagées como
uma protecdo contra o consumo de substancias (Nguyen & Benet-Martinez, 2013;

Unger, Schwartz, Huh, Soto, & Baezconde-Garbanati, 2014).
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Figura 4.1. Modelo de Aculturacdo de Berry

A adaptacdo intercultural € um processo bidimensional no qual os individuos
passam por dois processos de aculturacdo independentes (cultura de origem e cultura
de acolhimento) o que permite aos individuos atuar simultaneamente em duas
culturas diferentes e alterar o seu comportamento, ajustando-o a um contexto cultural
particular (Berry, 2008). Permite ainda ao individuo ter um sentimento de pertenca as
duas culturas sem comprometer a sua identidade cultural (Moore & Barker, 2012).
Estes processos conduzem a uma mudanca em pelo menos 6 dreas do funcionamento
psicoldgico: lingua, estilos cognitivos, personalidade, identidade, atitudes e stress
aculturativo (Berry, 1997). Dentro do processo de aculturacdo podemos ainda referir-
nos a dois tipos de ajustamento: o ajustamento sociocultural e o ajustamento
psicoldgico (Schwartz, Unger, Zamboanga, & Szapocznik, 2010). O ajustamento
sociocultural refere-se a competéncias comportamentais (Ward & Kennedy, 1994) tais
como a realizacdo académica, o sucesso na carreira, a experiéncia social, e esta
associado a baixos niveis de comportamentos problematicos (e.g., delinquéncia ou

comportamentos sexuais de risco). O ajustamento psicolégico esta relacionado ao
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bem-estar psicolégico e emocional e pode incluir a satisfacdo com a vida, o afeto
positivo, a autoestima, assim como baixos niveis de alienacdo, ansiedade, depressao,
soliddo e afeto negativo. De uma revisdo de literatura, Nguyen e Benet-Martinez
(2013) identificaram um terceiro tipo de ajustamento relacionado com a saude que
pode incluir baixos niveis de sintomas somaticos (e.g., dores de cabeca ou de costas)
assim como elevados niveis de atividade fisica e uma alimentacdo equilibrada (e.g.,

Carvajal, Hanson, Romero, & Coyle, 2002; De Coteau, Hope, & Anderson, 2003).

4.1.2. Modelo Interativo de Aculturagdo

Na senda do trabalho de Berry outros modelos foram desenvolvidos. Por
exemplo, Bourhis, Moise, Perreault e Senécal (1997), desenvolveram o modelo
interativo de aculturacdo onde substituiram a dimensao contacto intercultural, pela
dimensdo adocdo da cultura da sociedade de acolhimento, tornando-a cultural em vez
de social (Arends-Téth & Van de Vijver, 2006). Esta alteracdao, segundo Bourhis et al.
(1997), permite uma melhor combinacdo com o tipo de atitudes descritas na dimensao
manutencdo da cultura, originando igualmente quatro estratégias de aculturacdo: 1)
integracdo (os individuos mantém a sua cultura de origem e adotam a cultura de
acolhimento); 2) assimilacdo (quando optam pela adop¢do da cultura de acolhimento
renunciando a sua); 3) separacao (quando os imigrantes desejam manter a sua cultura,
ndo adotando a cultura de acolhimento); e 4) marginalizacdo (quando os imigrantes
rejeitam simultaneamente a sua cultura e a cultura de acolhimento). Embora o modelo
de Berry seja apenas focado nos grupos minoritarios, tanto Berry como outros
investigadores tém realcado a importancia das preferéncias de aculturacdo dos
membros da sociedade de acolhimento (e.g., Berry, 1997, 1999; Berry, Poortinga,
Segall, & Dasen, 1992; Bourhis et al.,, 1997). Deste modo, o modelo de Bourish e
colegas (1997) foca-se ndo sé nas estratégias dos imigrantes, mas também nas
expectativas de aculturacdo da sociedade de acolhimento. Assim, os membros da
sociedade de acolhimento podem escolher entre 5 tipos de estratégia de aculturacdo:
integracdo, segregacdo, assimilacdo, exclusdo e individualismo. As trés primeiras

estratégias sdo paralelas as estratégias propostas por Berry (1997) de integracdo,
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separacdo e assimilacdo e as outras duas representam variacdes da marginalizacdo
(Van Oudenhoven et al., 2006). Qual serda o peso dessas escolhas na vida dos
imigrantes? Quais as consequéncias de optar por uma, ou por outra estratégia de
aculturacdo? Segundo Bourish e colegas (1997) a integracdo representa uma
abordagem acomodativa na qual a sociedade de acolhimento acredita que os
imigrantes vao preservar a sua cultura de origem ao mesmo tempo que irdo adotar
aspetos da cultura de acolhimento [tal como aconteceu com Aysha]. As sociedades de
acolhimento que optam pela segregacdo acreditam que o melhor para a sociedade é
gue os imigrantes se mantenham a parte da cultura nacional. Aqueles que apoiam a
assimilacdo, esperam que os imigrantes abandonem a sua cultura a favor da cultura da
sociedade de acolhimento. A exclusdo reflete a crenca de que a imigracdo e os
imigrantes constituem um perigo para a comunidade nacional e que o pais beneficiaria
muito mais duma politica de imigracdo fechada do que de uma politica de abertura.
Finalmente, o individualismo é preferido por aqueles que creem que ndo existe
nenhuma maneira de gerir corretamente assuntos referentes a identidade e por isso
os individuos deveriam ser capazes de adotar a estratégia que melhor lhes conviesse

(Bourish et al., 1997; Van Oudenhoven et al., 2006).

InvestigacGes realizadas nos ultimos anos, tém demonstrado que a par dos
imigrantes, também os membros da sociedade de acolhimento tém preferéncias
guanto as estratégias de aculturacdo adotadas pelos imigrantes (Horenczyk, 1997;
Matera et al., 2012; Piontkowski et al., 2002; Roccas et al., 2000; Tip et al., 2012;
Zagefka & Brown, 2002) e experienciam um processo de aculturacao, quer através de
contacto interpessoal direto com os imigrantes na escola ou no trabalho, quer através
de contacto indireto através de meios de comunicacdo como a escrita, ou as redes
sociais (Bourish, Montaruli, El-Geledi, Harvey, & Barrette, 2010). Segundo
Maisonneuve e Testé (2007), as sociedades de acolhimento avaliam os imigrantes em
duas dimensdes: a dimensdo que se refere as caracteristicas ligadas a empatia social e
a que se refere as competéncias de ascensdo social. A primeira pode ser positiva ou
negativa, consoante as caracteristicas do individuo, pode ser, por exemplo, aberto e

amigdvel, ou agressivo e frio. A segunda, estd diretamente dependente da avaliacdo
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referente a ambicdo, a capacidade de adquirir poder e status (Glick & Fiske, 2001),
incluindo ainda caracteristicas como dinamismo e perseveranca vs. preguica e
irresponsabilidade. Normalmente os membros da sociedade de acolhimento ndo
apreciam que os imigrantes optem pela manutencdo da sua cultura de origem,
preferindo que estes se adaptem a cultura de acolhimento (e.g., Arends-Téth & Van de
Vijver, 2003; Bourish et al.,, 2010; Breugelmans & Van de Vijver, 2004; Van
Oudenhoven, Prins, & Buunk, 1998; Zick et al., 2001), uma vez que para os membros
da sociedade de acolhimento, a manutencdo da cultura de origem por parte dos
imigrantes é vista como uma ameaca (Schalk-Soekar & Van de Vijver, 2008). Além
disso, os membros da sociedade de acolhimento consideram que é mais facil absorver
os imigrantes quando as diferencas culturais sdo reduzidas, ou quando sdo
culturalmente semelhantes com a sua cultura (Bourhis, Montreuil, Barrette, &

Montaruli, 2009).

Esta situacdo pode ser entendida como uma extensdo do favoritismo do
endogrupo e etnocentrismo (Dandy & Pe-Pua, 2010). Contudo, os imigrantes podem
optar pela resisténcia e agir como um grupo mantendo a sua cultura, lingua e religido
(Bourish et al.,, 2010), o que acontece por exemplo em relacdo aos imigrantes
marroquinos e turcos a residir na Holanda, que preferem a separagdo, enquanto que
os holandeses sdo favoraveis a assimilacdo (Van Oudenhoven et al.,, 1998). O que
estard por detras das escolhas de aculturacdo dos imigrantes e da sociedade de
acolhimento? Embora as politicas nacionais de imigracdo tenham um impacto nas
atitudes aculturativas dos imigrantes e dos membros da sociedade de acolhimento
(Bourish et al., 1997) os fatores individuais também exercem um importante efeito na
aculturacdo (Van Oudenhoven & Hofstra, 2006). Os individuos podem preferir a
assimilacdo, integracdo, separacdao ou marginalizacdo em diferentes graus (Van
Oudenhoven & Hofstra, 2006). Apesar de muitas sociedades de acolhimento
preferirem a assimilacdo, como é o caso da Alemanha (Zick et al., 2001), Eslovaquia
(Piontkowski, Florack, Hoelker, & Obdrezalek, 2000), Israel (Horenczyk, 1996) e Paises
Baixos (Van Oudenhoven et al., 1998), algumas optam pela integracdo, como acontece

no Canada e na Nova Zelandia (Berry & Kalin, 1995; Ward & Masgoret, 2004).
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Kunst e Sam (2014) também identificaram uma distincdo geracional, na
preferéncia pelas estratégias de aculturacdo, observando que existe uma variacdo de
preferéncias de aculturacdo entre a primeira e segundas geracbes de imigrantes. A
populacdo de acolhimento é normalmente condescendente com as escolhas de
aculturacdo dos imigrantes de 12 geracao. Contudo, em relagdo aos imigrantes de 22
geracao, ndo sao recetivos a integracdo, considerando que se nasceram ali, tém de ser
um deles, vestir a camisola e cortar qualquer ligacdo com a cultura de origem dos pais,
privilegiando assim a assimilago.™

Estas preferéncias, e especialmente a sua conciliagdo com as preferéncias dos
imigrantes, sdo determinantes na explicacdo das relagdes entre os dois grupos (e.g.,
Bourhis et al., 1997; Piontkowski et al., 2002; Roccas et al., 2000), até porque quando
as preferéncias de aculturacdo dos imigrantes e dos membros do pais de acolhimento
divergem, as relacGes intergrupais nas sociedades multiculturais tornam-se
conflituosas ou problematicas (Bourhis et al., 1997). Logo, as preferéncias de
aculturacdo adotadas pelos imigrantes sdo igualmente um importante fator de
influéncia nas atitudes dos membros da sociedade de acolhimento face aos mesmos
(e.g., Matera et al., 2011; Pfafferott & Brown, 2006). Contudo, ha algumas
caracteristicas fisicas que determinam a partida o tipo de estratégia de aculturacdo
adotado e que aumentam a discriminacdo, como por exemplo, a idade, a cor ou até

mesmo o sotaque (APA, 2012b).

13 A propdsito desta questdo, veja-se a situagdo recente no Luxemburgo, como exemplo da ndo
receptividade por parte da sociedade de acolhimento a estratégia de integragdo. Criangas, educadores e
auxiliares portugueses estdo interditos de comunicarem em portugués entre si. A violagdo desta regra
implica um castigo que pode passar pela aplicagdo de trabalhos de casa suplementares, pela separagdo
das criangas que comuniquem entre si em portugués ou até mesmo pelo isolamento dos menores. O
presidente da Confederagdo da Comunidade Portuguesa no Luxemburgo (CCPL), José Coimbra de
Matos, defendeu que "proibir genericamente o portugués nas aulas é uma forma de castragdo",
sublinhando que "se as criangas partirem do principio que a lingua delas é proibida no sistema escolar,
vao sentir-se inferiorizadas em relagdo aos outros" Lusa (2014, November 2).
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4.2. Os riscos da imigracdo: esteredtipos, discrimina¢ao, ameaca e conflitos

Os preconceitos, no sentido de pré-juizos ou pensamentos jd feitos
(na verdade, substitutos e obstdculos do conhecimento) sdo cada vez mais indteis.

Miguel Esteves Cardoso (2014)

Na chegada a um novo pais, os imigrantes tal como qualquer individuo, sdo
percecionados em termos de categorias sociais. Este processo de categorizacdo é
construido, entre outros, em funcdo dos esteredtipos, definidos como crencas
partilhadas com outros acerca das caracteristicas pessoais especificas de um dado
grupo (Leyens, Yzerbyt, & Schadron, 1994). Os esteredtipos, muitas vezes negativos,
apresentam-se como uma ameaca a identidade individual. Os imigrantes, ao serem
percecionados com base nas caracteristicas estereotipicas (e.g., nacionalidade,
imigrante, raca, etnia, religido, género), veem a sua identidade individual ameacada, ja
gue a categorizacdo social conduz a subvalorizacdo do seu Self-individual em

detrimento do seu Self-social.

Além da ameaca a identidade, os esteredtipos negativos originam
frequentemente comportamentos discriminatérios (Allport, 1954) que tém uma forte
influéncia, quer nas estratégias de aculturacdo adotadas quer no bem-estar dos
imigrantes, ja que a discriminacdo pode ser interiorizada pelas vitimas (Goffman,
1963). De acordo com Mackie, Hamilton, Susskind e Rosselli (1996) os estereétipos
estdo profundamente enraizados na cultura dos grupos e sdo resultado de um
conjunto de processos: cognitivo, afetivo, sécio-motivacional e cultural. Emergem de
localizagOes histéricas e contextos culturais especificos (Lippmann, 1933, as cited in

Zaidman & Malach-Pines, 2014).

A discriminacdo étnica, definida como um tratamento injusto e diferenciado
tendo por base a etnia ou a raca, € um dos principais fatores que afeta o bem-estar
psicoldgico, sobretudo dos adolescentes (Cristini, Scacchi, Perkins, Santinello, & Vieno,

2011). Frequentemente, mas ndo necessariamente, a discriminacdo, que ¢é
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caracterizada como um comportamento negativo (embora possa existir discriminacao
positiva), estd associada ao preconceito, definido como um sentimento negativo face a
pessoas de um determinado grupo (Leyens & Yzebyt, 2004). Aboud (1988) considera
gue o preconceito é apenas um sentimento negativo, uma predisposicdo para julgar
desfavoravelmente os individuos ou um grupo, ndo reconhecendo portanto uma
perspetiva positiva do preconceito, contrariamente a Allport (1954) ou a Tajfel (1982)
gue consideram que o preconceito também pode ser positivo. Pioneiro nesta area,
Allport (1954) considera que os preconceitos tanto podem ser negativos como
positivos (3 semelhanca da discriminacdo), definindo-os como um “sentimento,
favordvel ou desfavoravel face a um individuo, estabelecido ou ndo a priori, e baseado
na sua experiéncia atual” (p. 6). Para Tajfel (1982, p. 147) os preconceitos sdo um “pré-
julgamento baseado em evidéncias inadequadas ou mesmo imaginarias, ja que é
elaborado antes de ser recolhida ou analisada informacdo relevante”. Engloba uma
dimensdo comportamental, ja que os sentimentos se traduzem em acgdes levando a
comportamentos de aceitacdo ou rejeicao dos outros, e uma dimensdo afetiva, na
medida em que a atribuicdo de um valor positivo ou negativo, implica uma atitude
favordvel ou desfavoravel (Tajfel, 1982). No campo da imigracdo o preconceito mais
frequente é o racismo, que visa pessoas de outras racas ou etnias (Allport, 1954). O
preconceito étnico é maioritariamente negativo, ja que é caracterizado por uma
aversao ou atitude hostil para um individuo apenas devido a sua pertenca a um grupo,
caracterizando-o assim com as caracteristicas do grupo e ndo como individualidade
(Allport, 1954). A génese do preconceito deve-se, segundo Allport (1954) a duas
capacidades naturais e comuns do pensamento: a categorizacdo e a hostilidade
erronea. A categorizacdo estd associada ao pensamento e a organizacdo do
conhecimento. A hostilidade errénea compreende capacidades reativas aprendidas
gue podem ser expressas em diferentes niveis (e.g., verbalizacdo negativa, evitamento,
discriminacdo, comportamentos agressivos, e na sua forma mais radical, a

exterminacdo) (Allport, 1954).

Assim, quando os individuos se sentem culturalmente aceites na sociedade

mais alargada tendem naturalmente a aceitar os outros e com eles estabelecer
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relagdes mutuas. Quando se mostram abertos a diversidade de categorias sociais
tendem a ndo demonstrar atitudes discriminatérias perante aqueles que sdo
diferentes, sejam eles de outra raca, sexo ou idade (Lauring & Selmer, 2013). Por outro
lado, quando as suas identidades e o seu lugar na sociedade esta ameacado eles irdo
rejeitar os outros (Berry, 1997). Segundo a teoria do stress aculturativo (acculturative
stress theory, Berry, Kim, Minde, & Mok, 1987), quando os individuos estdo expostos a
duas culturas, tém de negociar e adaptar-se as diferencas culturais. Durante este
processo, surgem outros fatores que sdo fonte de stress como o facto de pertencerem
a uma categoria com menor status social (Berry, 2003), enfrentarem situacdes de
discriminacdo institucional e pessoal (Fuertes & Westbrook, 1996), o desemprego, o
subdesemprego ou viver em contextos mais pobres e desvantajosos (e.g., Heyfron,
2006). A discriminacdo, tende a ser mais frequente nas primeiras geracdes de
imigrantes do que nas segundas (Juang & Cookston, 2009; Ying, Lee, & Tsai, 2000). Em
suma, sdo as percecdes que a sociedade de acolhimento tem dos imigrantes, as
preferéncias de aculturacao e os conflitos que dai emergem que estdo muitas vezes na

origem dos esteredtipos, da discriminagdo e dos preconceitos.

Vinculada as preferéncias de aculturacdo da populacdo de acolhimento,
encontra-se a ameaca, ja que é considerada uma variavel central na explicacdo do
preconceito e das atitudes negativas face aos imigrantes (Maisonneuve, Testé,
Taillander-Schmitt, & Dambrun, 2014). A ameaca percebida, concetualizada pela teoria
da ameaca integrada (integrated threat theory) (Stephan & Stephan, 2000) é composta
por 4 tipos de ameaca: 1) a ameaca realista (e.g., ameacas sentidas ao bem-estar do
grupo ou aos seus elementos.); 2) a ameaca simbdlica (associada a valores, crencas e
atitudes. S3o vistas como uma maneira de corroer e pér em perigo a visdo/imagem
global de um grupo); 3) os esteredtipos negativos (contém elementos de ameaca na
medida em que conduzem a antecipac¢do de acontecimentos e intera¢des negativas) e
4) a ansiedade intergrupo (constitui uma ameaca na medida em que surge como
resposta a receios de diminuicdo do autoconceito e avaliacGes negativas por parte dos
outros). As preocupacdes sobre a identidade nacional ou etnia, por exemplo, sdo

consideradas ameacas simbdlicas, ja que colocam em risco as normas, os costumes, as
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crencas e os valores do endogrupo (Dandy & Pe-Pua, 2010). As atitudes face ao
exogrupo, como imigrantes e refugiados, surgem associadas a ameacas realistas (Riek,
Mania, & Gaertner, 2006), ja que incluem competicdo por recursos como o emprego
ou a seguranga social.

Num estudo realizado por Lépez-Rodriguez, Zagefka, Navas e Cuadrado (2014)
em Almeria (Sul de Espanha) com o objetivo de conhecer as atitudes dos cidadaos
espanhdis (N = 149) face aos imigrantes marroquinos e equatorianos, a ameagca surgiu
como um mediador entre os esteredtipos e as preferéncias de aculturacdo da
sociedade de acolhimento, apresentando correla¢Ges positivas com a preferéncia pela
adocdo da cultura e correlagGes negativas com a preferéncia pela conservacdo da
cultura. Florack e colegas, num estudo realizado com vista a identificacdo das atitudes
dos alemdes (N = 227) face aos imigrantes turcos, concluiram que as pessoas que
desejam que os imigrantes se mantenham afastados e excluidos, sdo aquelas que se
sentem ameacadas pela sua presenca (Florack, Piontkwski, Rohmann, Balzer, & Perzig,
2003). Além disso, as pessoas que se sentem ameacadas pelos imigrantes tém uma
forte preferéncia pela assimilacdo, enquanto que as que se sentem bem com a sua
presenca optam pela integracdo. Num estudo realizado em Franca (N = 156) por
Maisonneuve et al. (2014), a ameaca foi identificada como um moderador significativo
das percecbes da sociedade de acolhimento. A ameaca foi também identificada como
um mediador da relagdo entre as preferéncias de aculturacdo e o apoio dado as
politicas favoraveis ao multiculturalismo: Tip e colegas realizaram 3 estudos em
universidades britanicas (N = 323) e concluiram que em relagdo as preferéncias de
aculturacdo, quanto mais os membros da sociedade de acolhimento sentem que os
grupos minoritarios (neste caso, paquistaneses) desejam manter a sua cultura de
origem, mais ameagados se sentem. E quanto mais ameagados se sentem, mais fraco é
o apoio dado a politicas favoraveis ao multiculturalismo. Por outro lado, quanto mais
os cidaddos britanicos sentem que os membros do grupo minoritario querem
contactar e adotar a cultura britanica, menos ameacados se sentem e mais forte é o
apoio dado as politicas favordveis ao multiculturalismo. Estes resultados foram

encontrados ndo s6 em relacdo aos paquistaneses (estudos 1 e 2) mas também em
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relacdo a grupos minoritarios no geral (estudo 3). Ou seja, o apoio a politicas
favordveis ao multiculturalismo é tanto maior, quanto menor for a intencdo dos
membros de grupos minoritarios de manter a sua cultura de origem (Tip et al., 2012).
Além de politicas favoraveis ao multiculturalismo, os individuos necessitam de
experienciar um forte sentimento de identificacdo e pertenca para manter o bem-estar
positivo. Assim, a identidade grupal é particularmente benéfica para os individuos que
pertencem a grupos minoritarios, como as minorias étnicas ou os imigrantes. Deste
modo, além das questdes relacionadas com a aculturacdo e adaptacdo intercultural,
também as rela¢Oes entre grupos sao igualmente pertinentes para analisar a relacdo
entre imigrantes e membros da sociedade recetora. A identidade social, por exemplo,
é um importante fator que influencia o modo como os individuos se adaptam

culturalmente.

4.2.1. Teoria da Identidade Social

O individuo é essencialmente social. E-o ndo em consequéncia de
contingéncias exteriores, mas em consequéncia de uma necessidade intima.
E-o geneticamente.

Henri Wallon (1975)

Neste cendrio de multiculturalidade, a teoria da identidade social (Dechamps,
1982; Tajfel, 1978, Tajfel & Turner, 1979, 1986;) oferece uma perspetiva pertinente do
processo grupal entre imigrantes e membros da sociedade de acolhimento. Uma vez
gue a pertenca a um grupo social especifico € um aspeto fundamental da vida humana
e uma resposta as necessidades bdsicas do ser humano (e.g., Maslow, 1954;
McClelland, 1961; Herzberg, 1966) a identidade pessoal é largamente determinada
pelo facto de pertencer a um ou mais grupos. De acordo com Tajfel (1972) “a
identidade social esta ligada ao conhecimento de pertenca a certos grupos sociais e a
significacdo emocional e avaliativa que resulta dessa pertenca” (p. 292). De acordo

com a teoria da identidade social, uma sociedade é um conjunto de categorias sociais
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com diferentes status e poderes, e a identidade dos seus membros apenas depende da
categoria social a que pertencem (Tajfel, 1978). Os individuos tendem a formar grupos
e a identificar-se com os mesmos, distinguindo entre o seu grupo (endogrupo) e os
outros grupos (exogrupo). A identidade social é construida através de trés processos
interconetados: 1) categorizacdo, na qual os individuos constroem uma classe de
elementos baseada em diferentes fatores (sexo, idade, status social, religido, etnia,
etc.); 2) identificacdo, na qual os individuos se identificam com o seu grupo; e 3)
comparacao social, processo através do qual o endogrupo é considerado melhor que

os outros grupos (Lazzari, 2010, as cited in Moscato et al., 2014).

Associada a teoria da identidade social esta a teoria da autocategorizacao (Self-
categorization theory: Turner, Hogg, Oakes, Reicher, & Wetherell, 1987), segundo a
qual a identificacdo é realcada pela percecdo de caracteristicas partilhadas, e
normalmente as caracteristicas partilhadas sdo percebidas como semelhantes, i.e., é
dado um maior relevo a identificacdo endogrupo e a importancia relativa dessa
identificacdo num contexto social especifico (Ellemers, Spears, & Doosje, 1997). Tal
situacdo, conduziu a concecdo de uma distincdo entre identidade pessoal
(autodefinicbes em termos de atributos pessoais ou idiossincraticos) e social
(autodefinicbes em termos de pertencas a categorias sociais) (Turner, 1978, 1982,
1984; Turner et al., 1987). A teoria da autocategorizacdo (ou Self-categorizacdo) é uma
redefinicdo cognitiva do Self desde as caracteristicas e diferencas exclusivas de cada
individuo até as categorias e esteredtipos associados a uma determinada classe e
partilhados socialmente (Turner et al., 1987). Em suma, o nivel e tipo de identidade
usado para representar o Self e os outros varia de acordo com as motivagdes, valores e
expectativas, o conhecimento de base e o contexto social em que a comparagdo tem
lugar; a relevancia das identidades sociais partilhadas leva a despersonalizacdo da
autopercecdo; e essa mesma despersonalizagdo produz o comportamento de grupo

(Self categorial socialmente partilhado) (Turner et al., 1987).

Independentemente dos autores do Self (e.g., Brewer & Gardner, 1996; Tesser,

1988) ou dos autores da identidade (Tajfel, 1978; Tajfel & Turner, 1979, 1986) a nossa
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identidade é constituida por atributos individuais (Self-individual ou identidade
individual, respetivamente) que nos tornam unicos, e atributos que partilhamos com
os membros das vdrias categorias a que pertencemos (Self-coletivo ou identidade
social, respetivamente). Ambas tém importancia para o individuo (cf., Chen, Zhang,
Zhong, Hu, & Li, 2013; Sedikides, Gaertner, Luke, O'Mara, & Gebauer, 2013). Quando o
individuo sofre uma desindividualizacdo com base em esteredtipos negativos, poderd
ter maiores dificuldades de integracdo e de sucesso social e profissional (e.g., Allport,
1954; Goffman, 1963; cf., Désert, Gongalves, & Leyens, 2013; Steele & Aronson, 1995).
Se a identidade é construida por atributos individuais e atributos partilhados, é natural
gue também o contexto cultural do individuo influencie a constru¢cdo da mesma. Neste

sentido, podemos referirmo-nos a um Self-cultural ou identidade cultural.

4.2.2. Identidade Cultural

Néo me considero o resultado de uma unica cultura mas sim a simbiose de vdrias culturas. O
facto de ter vivido em vdrios ambientes culturais permitiu-me desenvolver vdrias identidades
(culturais) que ora convergem, ora divergem, conforme a necessidade do momento.

Sparrow (2000, p. 190)

Segundo Giddens (2000) a globalizacdo foi um dos fatores que levou ao
reaparecimento das identidades culturais em diversas partes do mundo. As
investigacGes sobre a identidade cultural comecaram a ganhar terreno a partir do
trabalho do psicdlogo Erikson (1950), que descreveu o desenvolvimento da identidade
como um processo no qual duas identidades, a individual (ou pessoal) e a de grupo
(social ou coletiva), emergem numa unica, sendo que a identidade cultural se encontra
guer no amago do individuo quer no da sua cultura. A identidade diz respeito ao modo
como os individuos se veem e se definem a si préprios e é formada através do
processo de socializacdo e da influéncia da familia e educacdo. A maneira como nos
definimos ird influenciar os amigos que escolhemos, com quem casamos ou vivemos e

as comunidades e grupos aos quais decidimos pertencer (Browne, 2013). No passado,
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as identidades estavam mais “protegidas” devido a falta de contacto entre culturas
diferentes. Com a globalizacdo isso mudou, uma vez que as pessoas comecaram a
interagir mais entre si e com o mundo ao seu redor. A globalizacdo tende a uniformizar
0s grupos culturais o que se reflete na perda da identidade, j& que as diferenciacdes

culturais vao-se esbatendo e com elas o caracter identitario.

Casmir (1984) definiu identidade cultural como a imagem que cada um tem de
si e da cultura, imagem que é indissociavel da concecdo individual da realidade. Collier
e Thomas (1988) consideram que a identidade cultural é validada no interior de uma
determinada cultura através das relacdes interpessoais, podendo variar em potencial,
importancia e intensidade. Para Kim (2008), um individuo com experiéncias de
aculturacdo frequentes pode atingir uma identidade cultural descrita como "uma
ilimitada, adaptativa, e transformativa auto-orientacdo para o outro" (p. 364). O
elemento chave desta identidade cultural integrativa e dindmica é uma clara
autodefinicdo que permite identificar esteredtipos culturais passados e enfatizar mais
as semelhancas do que as diferencas (Kim, 2008).

Segundo Ferdman e Horenczyk (2000) a identidade cultural é apreendida como
a imagem individual dos comportamentos, crengas, valores e normas - ou seja, 0s
principais tracos culturais que caracterizam o grupo a que um individuo pertence,
juntamente com os sentimentos associados a essas caracteristicas e o entendimento
de como elas sdo (ou ndo sdo) refletidas no préprio individuo. Ao reformular e
redefinir continuamente a sua identidade cultural o individuo procura responder as
seguintes questdes chave: 1) O que constitui a cultura do meu grupo?; 2) Como me
sinto em relacdo a esses componentes da cultura?; e 3) Onde é que elas estdo em
mim? (até que ponto e de que modo as caracteristicas culturais do grupo estdo
refletidas em mim, nos meus valores, nas minhas crencas, no meu estilo?) (Ferdman &
Horenczyck, 2000). Ou seja, a identidade cultural engloba trés aspetos: a construcao
do endogrupo e das suas caracteristicas; os sentimentos do individuo sobre as
caracteristicas culturais atribuidas a esse grupo e a visdao de onde, como e em que grau
a cultura do grupo é refletida no seu préprio eu (Ferdman & Horenczyk, 2000). Deste

modo, a identidade cultural de um individuo é a imagem que o individuo tem
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da relacdo existente entre si proprio e a cultura do seu grupo. Tal como a identidade
social (Tajfel & Turner, 1986) a identidade cultural inclui componentes descritivas e
avaliativas, embora o seu foco seja diferente. Subgrupos e membros individuais de um
determinado grupo podem variar relativamente a percecao de atributos especificos
fundamentais a sua identidade cultural e ao valor que lhes atribuem (Tajfel & Turner,
1986). De acordo com Markus e Kitayama (2010), “a cultura ndo é algo separado do
individuo, € um produto da atividade humana”, ou seja, quando a cultura sofre
alteracdes a identidade e o funcionamento psicoldgico alteram-se também (p. 423).
Ter uma identidade requer a entrada de significados socioculturais e praticas, e o Self é
o centro da consciéncia que incorpora e reflete esses padrdes socioculturais. Por sua
vez, 0s pensamentos, sentimentos e a¢des de um individuo (ou seja, o Self) reforcam e
as vezes mudam, as formas socioculturais que moldam a sua vida. A este processo,
Markus e Kitayama (2010) denominaram de ciclo da mutua constituicdo. Ou seja, tanto
a cultura como a identidade sdo dinamicas (Kashima, 2000; Kitayama, Duffy, & Uchida,
2007): a dinamica da cultura assenta nas ideias socioculturais, praticas, institui¢des,
produtos, artefactos, fatores econdmicos e ecoldgicos que sdo constantemente
inventados, acumulados e alterados ao longo do tempo; por seu turno, a identidade é
dindmica pois muda consoante os varios contextos culturais. Em sintese, todos os
individuos participam em varios contextos socioculturais que constituem a sua
identidade, e a frequéncia de varios contextos culturais pode conduzir a identidade

bicultural ou multicultural.

O tempo em que esteve a estuclar nos Estaclos Uniclos e em gue viajou pela Europa, e mais tarcle,
pelos paises cle leste e orientais, como expatriacla, permitiu a Aysha, um contacto rico em
diversiclacle cultural. A necessiclacle cle se aclaptar a vdrias culturas e a estratégia cle aculturagéo
gue escolheu, a integragéo, permitiram-lhe desenvolver néo sé a sua inteligéncia cultural e a sua
persondliclacle multicultural, mas tambérm uma identiclacle multicultural. Essa caracteristica permite-
lhe conviver harmoniosamente entre a sua icentidacle local (enraizacla na cultura indiana) e uma

iclenticlacle global, gue emerge a meclicla gue necessita cle se aclaptar ds exigéncias cle outra cultura.

106



4.2.3. Identidades Biculturais e Multiculturais

Ndo sou nem ateniense, nem grego, mas sim um cidaddo do mundo.

Sécrates

A frequéncia de contacto intercultural e as interag¢Ges interculturais a nivel
global, facilitadas pelo répido avanco das novas tecnologias (e.g., skype, redes sociais),
pelas viagens, pelo facil acesso aos meios de comunicacdo e a internet, pela economia
global e pela imigracdo, permitem aos individuos uma exposi¢cdo e uma assimilacdo de
varias culturas, tornando-os assim biculturais ou multiculturais (Nguyen & Benet-
Martinez, 2013). Estes individuos podem ser imigrantes, viajantes, refugiados,
residentes temporarios (e.g., estudantes internacionais, expatriados), minorias étnicas
ou individuos multiétnicos (Berry, 2006; Padilla, 2006). A identidade bicultural, esta
intrinsecamente relacionada com o processo de aculturacdao (Berry, 1997; Bourhis et
al., 1997), nomeadamente com a estratégia de integracdo, ja que os individuos
preservam a sua cultura de origem ao mesmo tempo que assimilam uma nova cultura.

De acordo com Hong, Wan, No e Chiu (2007) o tema da gestdo de duas ou
multiplas identidades culturais sé surgiu quando os individuos bi ou multiculturais
foram confrontados com a tarefa de definir o Self com referéncia ao conhecimento de
certas tradicdes. Quando individuos multiculturais gerem e negoceiam as suas
identidades biculturais necessitam ter em consideracdo as implicacGes afetivas, sociais
e politicas das opcbes de identidade de que dispGem. Esta situacdo pode gerar
sentimentos de confusdo e ambivaléncia, bem como conflitos de ordem psicoldgica,
especialmente se o assunto da fidelidade dividida fica em evidéncia (Hong et al., 2007).
E 0 que acontece nalguns paises, quando se espera que 0s novos imigrantes assimilem
a cultura dominante (Arends-Téth & Van de Vijver, 2003; Bourish et al., 2010; Hong et
al., 2007). Arnett (2002) considera que os problemas identitarios sdo uma
consequéncia psicologica da globalizacdo, ja que os individuos desenvolvem uma
identidade bicultural através do processo de aculturacdo face a um mundo de

interacdo com variadas tradi¢Oes culturais. Estas identidades biculturais referem-se a
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uma identidade local enraizada na cultura de origem assim como uma identidade
global que emerge a medida que os individuos se adaptam as solicitacbes de uma

cultura.

Para detetar variacdes de percecdo entre individuos biculturais relativamente
ao modo como percecionam as suas culturas dominantes e as suas identidades étnico-
culturais como sendo compativeis e passiveis de ser integradas, ou como sendo
opostas e dificeis de integrar, Benet-Martinez e colegas propuseram o constructo
integracdo da identidade bicultural (BIl, bicultural identity integration) (Benet-
Martinez, Lee, & Leu, 2006; Benet-Martinez & Haritatos, 2005). Sendo uma variavel
gue difere de individuo para individuo, a integracdo da identidade bicultural foca-se no
modo como individuos biculturais, através das suas percec¢bes subjetivas, gerem
identidades culturais duplas, (i.e., quanto é que as suas identidades culturais duplas se
assemelham ou opdem) e percecionam conflitos (vs. harmonia), entre as duas
identidades culturais. Este constructo surge positivamente associado a fatores
temperamentais, tais como a abertura a experiéncia e baixo nervosismo, e
negativamente associado a pressoes contextuais como o stress no dominio linguistico
e experiéncias de isolamento cultural e discriminacdo (Benet-Martinez & Haritatos,

2005; Chen, Benet-Martinez, & Bond, 2008).

Os individuos bi ou multiculturais sdo tipicamente descritos como pessoas que
assimilaram duas ou mais culturas e convivem harmoniosamente com ambas (Hong,
Morris, Chiu, & Benet-Martinez, 2000). Ajustam-se mais facilmente pois possuem
competéncias para “navegar” em ambas as culturas (LaFromboise et al., 1993) e tém
um suporte social de ambas as culturas (Mok, Morris, Benet-Martinez, &
Karakitapoglu-Aygun, 2007). Neste campo, a inteligéncia cultural surge como uma mais
valia ja que auxilia os individuos a ambientar-se a diversidade cultural permitindo-lhes

compreender e aceitar as diferencas culturais (Malik et al., 2014).

Alguns investigadores (e.g., Berry et al., 2006) consideram que o biculturalismo,
traz consigo beneficios em todas as areas da vida, como um impacto positivo no

desenvolvimento intelectual e no bem-estar subjetivo (e.g., Bialystok, 1999). Outros
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consideram que este processo pode ser uma fonte de stress, isolamento e confusdo
identitdria (e.g., Rudmin, 2003; Vivero & Jenkins, 1999). Contudo, algumas
investigacdes indicam que o envolvimento e o contacto com duas culturas ndo tem
necessariamente de ser uma fonte de stress ou confusao, contanto que os individuos
biculturais ndo interiorizem o (potencial) conflito entre duas culturas que se cruzam
(e.g., Benet-Martinez & Haritatos, 2005). Neste contexto, a inteligéncia cultural e a
personalidade multicultural, exercem um importante papel na medida em que dotam
os individuos de competéncias que lhes permitem navegar entre varias culturas e
reconhecer comportamentos que sdo culturais e comportamentos que sdo
idiossincraticos a um determinado individuo numa situacao especifica (Van Dyne et al.,
2010).

Aprender e adquirir um determinado grau de conhecimento acerca de uma
cultura ndo significa necessariamente uma identificacdo com ela. As viagens culturais
de curta duracdo constituem um bom exemplo do exposto. Estudantes internacionais,
turistas ou trabalhadores expatriados podem adquirir conhecimento de tradi¢des
culturais numa sociedade estrangeira e aplicar esses conhecimentos para orientar as
suas atividades num pais estrangeiro (ou seja, desenvolver competéncias ao nivel da
sua inteligéncia cultural e personalidade multicultural), sem, no entanto, se
identificarem com essas culturas (Hong et al., 2007). Esta aquisicdo de conhecimento
cultural pode ocorrer pela aprendizagem cultural direta (através de experiéncias
pessoais numa determinada cultura), ou indireta (através da observacdo de como a
cultura estd institucionalizada numa sociedade). Além disso, se os individuos
desenvolverem os seus niveis de inteligéncia cultural e de personalidade multicultural,
mais facil se tornara a gestdao da identidade multicultural, uma vez que adquirem

competéncias cruciais para um ajustamento e transicdo eficazes entre varias culturas.
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4.3. Comunicag¢do Intercultural e Barreiras Linguisticas: um caminho para a

desconstrucao de atitudes negativas e para a integragdo numa nova sociedade

Os alemdes vivem na Alemanha, os Romanos vivem em Roma,
os Turcos vivem na Turquia, mas os Ingleses vivem em casa.

J. H. Goring (1909)

Nas interacGes culturais a comunicacdo € a base do processo de compreensdo
mutua (Tung, 1993). Saussure (as cited in Bally & Sechehaye, 1959) define a lingua
como um sistema de signos articulados, que serve para transmitir mensagens; é de
natureza social e partilhada por uma comunidade, e tem um caracter evolutivo. A
comunicacdo intercultural é definida por Gudykunst (2002) como a comunicagdo
“entre duas pessoas de diferentes culturas nacionais” (p.179).

Ao nivel individual as competéncias linguisticas tém sido consideradas como
um fator determinante para a integracdo social e econdmica dos imigrantes na
sociedade de acolhimento (Isphording & Otten, 2014). O fraco dominio da lingua do
pais de acolhimento traz como consequéncias, situacbes de exclusdo ja que os
individuos terdo dificuldades em interagir com a populacdo local, e dificuldades no
acesso ao mercado de trabalho, ou a servigos bdsicos como a saude ou a justica. A
fraca comunicacdo intercultural pode também conduzir a preconceitos e discriminagao
(Spencer-Rodgers & McGovern, 2002), assim como a situacOes de pobreza (Kaida,
2013). Além disso, e como referido anteriormente, os individuos estabelecem a sua
identidade através de um processo de categorizacdo. Este processo é constituido com
base em processos cognitivos e de categorizacdo. As categorias sociais sdo
caracterizadas em termos de esteredtipos, o que pode originar situacées de conflito
ente os grupos e consequentemente atitudes discriminatdrias e preconceituosas. A
percecdo destas atitudes por parte, por exemplo, dos imigrantes, tem um impacto
negativo no seu bem-estar, na sua autoestima, e na sua satisfacio com a vida
(Moscato, et al., 2014; Vedder, Van de Vijver, & Liebkind, 2006). Estas atitudes

negativas de um grupo face a outro, sdo, de acordo com a hipdtese de contacto
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(Allport, 1954), causadas pela falta de conhecimento sobre os grupos. Uma vez que o
processo de categorizacdo e a hostilidade intergrupal socialmente aprendidas estdo na
origem do preconceito social, o ser humano tende a rejeitar aquilo que desconhece.
Nesse sentido, o contacto e a comunicacao entre grupos, ao proporcionar experiéncias
positivas, acentua a percecdo de semelhanca entre os membros de grupos diferentes.
Essa percecdo de semelhanca gera a atracdo entre eles conduzindo a desconstrucdo de
esteredtipos negativos (Allport, 1954). Um exemplo da aplicacdo desta teoria em
contexto migratério pode ser encontrado no estudo de Van Oudenhoven,
Groenewoud e Hewstone (1996) e de Voci e Hewstone (2003) os quais demonstraram
gue o contacto intercultural melhora as atitudes face aos imigrantes. Além disso, se o
contacto com as minorias se iniciar na infancia, menor serdo os preconceitos e as
atitudes discriminatérias (Wood & Sonleitner, 1996). Wood e Sonleitner (1996), tendo
como base a necessidade de adocdo de medidas para a tolerancia e igualdade entre
racas nas escolas e bairros dos Estados Unidos, procuraram identificar se o contacto
inter-racial (neste caso entre Brancos e Negros) na infancia tinha efeitos positivos face
aos esteredtipos e preconceitos ao longo da vida. Deste modo, partiram da hipétese
de que se os individuos do grupo maioritario (Brancos) tivessem mantido contacto
com os individuos do grupo minoritario (Negros) durante a sua infancia, em condicoes
de igualdade e de ndo competitividade, os esteredtipos e preconceitos negativos
contra a minoria deveriam desaparecer ou diminuir. Os autores concluiram que o
contacto inter-racial na infancia melhora substancialmente as atitudes face aos grupos
minoritarios, promovendo atitudes positivas, tolerantes e menos preconceituosas, pois
ocorre numa fase de desenvolvimento e formacao, e tende a prolongar-se ao longo da
vida. Por outro lado, os individuos que ndo tiveram hipdtese de contacto com
membros de grupos minoritarios durante a sua infancia, apresentaram atitudes mais
negativas, preconceituosas e discriminatérias (Wood & Sonleitner, 1996). Contudo,
ndo basta existir contacto, é necessario que este seja eficaz, i.e., que seja profundo e
variado (Amir, 1976), que ocorra entre pessoas de estatutos sociais semelhantes
(Amir, 1976; Allport, 1954) num contexto normativo que suporte uma interacdo

positiva e que seja cooperativo (Sherif & Sherif, 1967). Neste contexto, a
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aprendizagem da lingua surge como um fator de extrema importancia para a
integracdo dos imigrantes numa nova sociedade. Todavia, a aprendizagem de uma
nova lingua nem sempre é facil. O grau de dificuldade em aprender uma nova lingua
depende do grau de semelhanca/diferenca do dialeto materno dos imigrantes face a
lingua do pais de acolhimento. Esta distancia linguistica, que denota diferencas entre o
vocabuldrio, a fonética, a gramatica, etc., afeta a eficacia da aprendizagem da lingua.
Porém, a mesma lingua pode muitas vezes ndo ser compreendida. Sotaque, nivel
educacional ou mesmo caracteristicas culturais distintas podem dificultar a
comunicacdo™. As barreiras da comunicagio intercultural sdo originadas pelas
diferengas entre os grupos, quer em termos cognitivos (e.g., valores, normas, crengas,
etc.), em termos afetivos (e.g., tipos e niveis de expressividade emocional) quer em
termos de padrdes de comportamento (e.g., lingua, costumes, estilos de comunicacao,
etc.). Ou seja, uma comunicacdo intercultural eficaz requer adaptacbes ao nivel
cognitivo, afetivo e comportamental, incluindo o comportamento linguistico (Spencer-
Rodgers & McGovern, 2002). Comunicar com membros de culturas distintas estd
frequentemente associado a respostas emocionais adversas, ja que os individuos
tendem a sentir-se ansiosos e embaracados devido aos obstaculos de comunicacao.
Além do mais, os membros do grupo linguistico dominante podem sentir-se
impacientes, desconfortaveis e frustrados quando comunicam com os ndo nativos,
devido a fatores como o sotaque acentuado, as diferencas culturais na comunicacdo
ndo-verbal e as diferencas associadas aos valores normas e costumes (Spencer-
Rodgers & McGovern, 2002).

A aprendizagem da lingua do pais de acolhimento pode ser feita através da
interacdo entre amigos, vizinhos, colegas de trabalho, através dos midia, e ndo

necessariamente através de cursos de linguas e formacao (Van Tubergen & Kalmijn,

" Veja-se o seguinte exemplo: “Quando cheguei a Sdo Paulo, reuni cinquenta e cinco pessoas numa sala
da empresa. Ao fim de uma hora a falar, percebi que ndo tinham entendido patavina. A ideia de que
somos parecidos é enganosa, os habitos de trabalho e culturais sdo diferentes, e a proximidade da
lingua é unilateral, porque eles ndo entendem o que nds dizemos. Os brasileiros por exemplo, ndo
sabem dizer ndo. A nossa assertividade faz com que nos julguem mais brutos.” Testemunho de José
Bourbon Ribeiro, diretor de comunicagdes na Contax, portugués emigrado em Sao Paulo ha dez anos
(Gongalves, 2015, January 8, p. 64).
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2009). Contudo, as organizacdes da comunidade de acolhimento, como as escolas, as
igrejas ou as associacbes de imigrantes, propiciam oportunidades de aprendizagem da
lingua, que contribuem para a integracdo econdmica dos imigrantes (Adamuti-Trache,
2011; DeVoretz et al., 2000, as cited in Kaida, 2013). Os cursos de linguas também
possibilitam uma elevada exposi¢cdo a lingua do pais de acolhimento permitindo-lhes
uma aprendizagem mais rdpida, quer da escrita, quer dos elementos bdsicos de
comunicagdo como os cumprimentos, ir as compras, e fundamentalmente estarem
aptos para procurar trabalho, ir a uma entrevista e comunicar com os colegas de
trabalho (Beeler & Murray, 2007). As aulas de linguas sdo igualmente um importante
lugar para conhecer pessoas e ter o primeiro contacto com a nova sociedade (Springer
& Collins, 2008), permitindo aos imigrantes sentiram-se parte da comunidade,
aumentando assim a sua autoestima (Kaida, 2013). Estudos mais recentes tém
mostrado que o contacto positivo pode reduzir o preconceito (e.g., Brown &
Hewstone, 2005; Pettigrew, 2008; Pettigrew, Christ, Wagner, & Stellmacher, 2007;
Pettigrew & Tropp, 2006; Rohman et al., 2014), a ansiedade, e aumentar a empatia
(Pettigrew & Tropp, 2008), funcionando como uma fonte de seguranca e reduzindo as
reacGes negativas face ao desconhecido (Mikulincer & Shaver, 2001). Este contacto
positivo é também um facilitador do ajustamento ja que origina um suporte emocional
(e.g., Fahr, Bartol, Shapirco, & Shin, 2010; Geeraert, Demoulin, & Demes, 2013). As
amizades, os contactos iniciais e uma comunicacdo eficaz podem também ter uma
influéncia positiva e facilitar a identificacdo com a nova cultura, reduzindo a ansiedade
e a incerteza (Ramelli, Florack, Kosic, & Rohmann, 2013). Deste modo, a comunicagao
apresenta-se como um fator de extrema importancia em todo o processo de
aculturacdo e integracdo numa nova cultura. Para o desenvolvimento das
competéncias comunicacionais, a inteligéncia cultural (nomeadamente a dimensdo
comportamental) e a personalidade multicultural apresentam-se como valiosas. Os
individuos: a) denotam uma maior flexibilizacdo na vocalizacdo, o que aumenta a
eficacia comunicacional, b) apresentam ainda uma maior flexibilidade comunicacional
em termos de linguagem ndo verbal (e.g., através de gestos, expressdes faciais,

linguagem corporal, natureza e qualidade de contacto fisico e visual), c) compreendem
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as normas comunicacionais inerentes a cada cultura e d) demonstram uma maior
empatia cultural, iniciativa social e mente aberta, o que lhes permite comunicar

eficazmente com individuos de outras culturas.

4.4, Sumula Conclusiva

Em termos de aculturacdo, e de acordo com a perspetiva da teoria da
identidade social (Tajfel & Turner, 1986), os imigrantes podem adotar estratégias
individualistas vs. coletivistas para gerir a sua identidade social. Ou seja, os imigrantes
podem optar por estratégias de identidade social como o desenvolvimento de
multiplas identidades sociais, fazendo passar uma assimilacdo individual como sendo
coletiva, na cultura dominante, i.e., introduzem-se na sociedade (Bourhis et al., 2009).
Alternativamente podem adotar estratégias realcantes da identidade social, incluindo
a diferenciacdo nas dimensdes valorativas de comparacao, ou seja, valorizam as suas
diferencas quando sdo comparados, fazendo-as notar como sendo uma mais valia.
Quando confrontados com atitudes preconceituosas ou discriminatdrias por parte da
sociedade de acolhimento, alguns imigrantes podem adotar estratégias defensivas na
gestdo de identidades tais como o separatismo, enquanto outros podem adotar
estratégias de conflito aberto (Bourhis et al., 2009). Diferentes relagdes entre grupos
sdo caracterizadas por niveis de hostilidade aberta, conflito material e ameacas
simbdlicas (Stephan & Stephan, 2000), assim como por diferentes niveis de inibicdo ou
encorajamento pelas normas sociais (Crandall & Eshleman, 2003). Compreender os
outros e saber lidar com as interagOes interculturais pode ser desafiante. Ao lidar com
membros de outro grupo, as pessoas tendem a generalizar as diferencas menores ou
falhar na apreciacdo de diferencas importantes entre eles e os membros do outro
grupo. Além disso, devido as suas perspetivas e experiéncias culturais, as pessoas de
grupos culturais distintos tém muitas vezes diferentes perce¢ées do mesmo encontro.
Como resultado, as influéncias que um individuo esboca sobre e durante a interacdo
multicultural, levam frequentemente a desentendimentos, uma ma comunicacdo e
conflitos (Shelton, Dovidio, Hebl, & Richeson, 2009). Estes mal entendidos produzem

percecdes divergentes da natureza e qualidade das relacbes entre grupos. Apesar
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destas barreiras, ha estratégias para enfrentar tais problemas. O contacto repetido e
variado (e.g., Amir, 1976) e normas de suporte (Sherif & Sherif, 1967), sdo eficazes
para a aumentar a compreensdo e melhorar as relagées entre membros de diferentes

grupos (Shelton et al., 2009).
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NOTA: Este capitulo é composto por 6 estudos organizados em 5 artigos. Por questdes de
otimizacdo de espaco e para evitar repeticdes, as referéncias bibliograficas dos respetivos

artigos encontram-se na sec¢do Referéncias Bibliograficas deste documento.
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5.1. Evidéncias Métricas da Escala de Inteligéncia Cultural numa amostra Portuguesa.

Resumo

Este estudo teve como principal objetivo a validacdo da The Cultural
Intelligence Scale (CQS) para a populacdo Portuguesa. A inteligéncia cultural é uma
competéncia crucial na adaptacdo a ambientes multiculturais, sendo definida como a
capacidade de adaptacdo e ajustamento a situacOes caracterizadas pela diversidade
cultural (Van Dyne, Ang & Koh, 2008). A escala multidimensional de inteligéncia
cultural composta por 20 itens agrupados em quatro dimensdes e permite avaliar as
caracteristicas individuais que predispdem um melhor desempenho em ambientes
culturais nao familiares.

Com uma amostra total de 275 participantes, os resultados obtidos através da
realizacdo da andlise de componentes principais replicaram os resultados originais,
apresentando bons valores de validade. A analise exploratdria replicou o modelo
testado pela analise confirmatéria. Assim, a aplicacdo deste instrumento em contexto
organizacional multicultural podera ser uma ferramenta fundamental para identificar
competéncias cruciais ao desempenho dos recursos humanos, equipas ou
organizacbes, em ambientes caracterizados pela diversidade cultural, assim como,

garantir o sucesso dos processos de integracdo de expatriados e de imigrantes.

Palavras-Chave: Inteligéncia Cultural, Multidimensional, Adaptacdo Portuguesa

Abstract

Validating the Cultural Intelligence Scale (CQS) for the portuguese population
was the main objective of this study. The Cultural Intelligence, defined as the capacity
to adapt and adjust to situations characterized by cultural diversity (Van Dyne, Ang &
Koh, 2008), is recognized as a crucial competence in multicultural situations. The multi-

dimensional cultural intelligence scale is composed by 20 items arranged in four
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dimensions and is used to evaluate the individual characteristics that predispose to a
better performance in unfamiliar cultural environments.

The results from the analysis of main components in a total sample of 275
participants, replicated the original ones, showing, thus, good validity values.
Once the exploratory analysis replicated the model tested by the confirmatory
analysis, the application of this instrument in multicultural organizational contexts can
be considered an essential tool, not only to identify crucial capacities for the
functioning of the human resources, teams or organizations in environments
characterized by cultural diversity, but also to assure the success in the processes of

integration of immigrants and expatriates.

Keywords: Cultural Intelligence, Multidimensional, Portuguese Adaptation

5.1.1. Introdugdo

Para fazer face as constantes mutacdes que decorrem no mercado global, as
organizacles e os trabalhadores procuram ajustar-se as varia¢des de oferta e procura,
nomeadamente além fronteiras. A procura de melhores condicdes de vida, o
desemprego, a aspiragao a uma carreira profissional, entre outros, tendem a aumentar
a imigragdo. Por seu turno, as organizagdes expandem os seus negocios para paises
estrangeiros com vista ao aumento da sua vantagem competitiva, o que implica
igualmente um aumento do numero de trabalhadores que sdo destacados para
trabalhar no estrangeiro — expatriados.

Contudo a chegada a um novo pais, levanta obstaculos e, quer expatriados, que
vém apoiados pela empresa-mae, selecionados através de critérios rigorosos e com
formacao pré-partida, quer os imigrantes, que chegam a Portugal sem qualquer apoio
organizacional e muitas vezes sem suporte social, o choque cultural é inevitavel. Para
um ajustamento e integracdo bem sucedidos, as competéncias técnicas e profissionais
ndo sdo suficientes. Ndo basta dominar a lingua ou a tarefa que se vai desempenhar. O
ajustamento sociocultural estd estritamente relacionado com as caracteristicas

individuais e “quanto menos as pessoas estdo cientes dos seus préprios
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enviesamentos culturais, menos competentes serdo nas suas relagdes com os
nacionais do pais de acolhimento” (Littrell, 2002, as cited in Rego & Cunha, 2009).

A crescente necessidade de internacionalizacdo das organizacoes e a
consequente mobilidade da for¢a de trabalho, obriga muitos trabalhadores a adquirir
determinadas competéncias para lidar com culturas estrangeiras. A capacidade de
interagir eficazmente em multiplas culturas é uma competéncia que tem vindo a
tornar-se cada vez mais importante no atual mundo laboral e de negécios (Crowne,
2008), onde se exige cada vez mais trabalhadores aptos para interagir com pessoas de
diferentes culturas (Ng & Earley, 2006), com “capacidade para vencer obstaculos e
insucessos” (Rego & Cunha, 2009, p. 60). Trabalhar com pessoas de diferentes culturas
é um desafio dificil, quer para os trabalhadores, quer para as organiza¢ées, devido as
barreiras culturais (Ang, Van Dyne, & Koh, 2006) como a lingua, os valores, costumes e
tradi¢Oes. A inteligéncia cultural, tornou-se uma aptiddo e competéncia fundamental
num mundo social em constante mobilidade, e a escala de inteligéncia cultural, uma
medida imprescindivel para compreender os processos de integracao.

Para explicar o porqué de alguns individuos apresentarem um desempenho
mais eficaz que outros em situacdes multiculturais, Earley e Ang (2003) partiram da
perspetiva multidimensional de inteligéncia de Stenberg e Detterman (1986), para
desenvolver um modelo conceptual de inteligéncia cultural (Rockstuhl, Hong, Ng, Ang,
& Chiu, 2010). A inteligéncia cultural € motivada pela realidade pratica da globalizacdo
no local de trabalho (Earley & Ang, 2003) e é definida como a capacidade de adaptacdo
eficaz em diferentes ambientes culturais (Earley, 2002; Earley & Ang, 2003), a
capacidade de se adaptar a outros (Ng & Earley, 2006) e a diversas situacdes culturais
(Ang et al., 2006; Earley & Ang, 2003). E um conjunto de capacidades e competéncias
gue permite interpretar comportamentos e situacdoes que ndo sao familiares, bem
como identificar comportamentos que sdo universais a toda a humanidade,
comportamentos que sdo culturais e comportamentos que sao idiossincraticos a um
determinado individuo numa situacdo especifica (Van Dyne, Ang, & Livermore, 2010).

Para Earley e Ang (2003) a inteligéncia cultural é um constructo

multidimensional que compreende 4 dimensdes: metacognitiva, cognitiva,
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motivacional e comportamental. A dimensdo metacognitiva corresponde a
consciencializacdo e sensibilizacdo cultural durante a interacdo com diferentes
culturas, sendo uma componente crucial ja que promove um pensamento ativo sobre
as pessoas e situacdes num ambiente ndo familiar. Por outro lado, desencadeia um
pensamento critico sobre habitos e crencas, assim como permite fazer uma avaliagdo e
revisdo dos mapas mentais aumentando assim a capacidade de compreensdo (Van
Dyne et al., 2008), ou seja, quem estiver um pouco “desenraizado” da sua propria
cultura, poderd mais facilmente adotar os habitos e costumes, e até mesmo a
linguagem corporal, de uma cultura desconhecida (Earley & Mosakowski, 2004). A
dimensdo cognitiva refere-se ao conhecimento cultural de normas, comportamentos,
praticas e convencbes em diferentes culturas, obtido através da experiéncia e
educacdo, e engloba o conhecimento do sistema econdmico, social e legal de
diferentes culturas e subculturas bem como o conhecimento dos valores culturais
(Rose, Ramalu, Uli, & Kumar, 2010). Por exemplo, em Taiwan os presentes devem ser
entregues com as duas maos, cuidadosamente embrulhados, devem ser recusados trés
vezes e sO depois aceites, e ndo devem ser abertos a frente de quem os ofereceu
(Rego & Cunha, 2009), o que contrasta com a cultura Portuguesa. A dimensdo
motivacional concetualiza a capacidade de direcionar a atencdo e energia em relacdo a
diferencas culturais, ou seja, € uma forma de autoeficiéncia e motivacao intrinseca em
situagGes interculturais (Van Dyne et al., 2008). Por exemplo, a inteligéncia cultural
pode facilitar a gestdo de stress provocada por contextos multiculturais no trabalho,
dotando os individuos de confianca para ultrapassar obstaculos. A dimensdo
comportamental é uma das dimensGes mais visiveis da interacdo social, e refere-se a
capacidade para exprimir, verbal e ndo verbalmente, comportamentos apropriados
aquando da interacdo com pessoas de diferentes culturas (Van Dyne et al.,, 2008).
Comportamentos como: assoar o nariz em publico no Reino Unido pode ser
considerado grosseiro; na China é normal sorver a sopa, arrotar, ou até mesmo cuspir
para o chdo; no Médio Oriente, é grosseiro mostrar as solas dos sapatos quando se
estd sentado (Rego & Cunha, 2009), habitos, na sua maioria, ndo aceitdveis na

generalidade dos paises europeus. Ou seja, ndo se poderd convencer os anfitrides
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estrangeiros mostrando apenas que se compreende a sua cultura, é necessario prova-
lo, através das atitudes, que se estd efetivamente integrado no mundo deles (Earley &
Mosakowski, 2004).

No desenvolvimento e validacdo da escala de inteligéncia cultural, Van Dyne et
al. (2008) realizaram um primeiro estudo, com uma amostra de 576 participantes.
Inicialmente composta por 40 itens, a versdo final incluiu apenas 20, (ja que os
restantes itens apresentavam altos niveis residuais, pequenos desvios padrdo e fraca
correlacdo), que apresentaram fortes propriedades psicométricas da inteligéncia
cultural, e a andlise fatorial confirmatdria demonstrou um bom ajustamento das
guatro dimensdes do modelo. O segundo estudo (generalizacdo por amostras) foi
efetuado com uma amostra distinta composta por 447 participantes e revelou
igualmente uma forte relacdo entre os itens e as 4 dimensdes. O terceiro estudo
(generalizacdo por tempo) foi realizado com uma amostra de 204 participantes
proveniente da amostra do segundo estudo, e foi realizado quatro meses depois. Os
resultados apresentaram algumas mudancas significativas na dimensdo cognitiva e
metacognitiva, o que permite concluir que a inteligéncia cultural é uma capacidade
maledvel e que varia consoante a exposicdo cultural, treino, socializacdo ou outras
experiéncias (Earley & Ang, 2003). O quarto estudo (generalizacdo por paises) foi
realizado através da comparacdao dos resultados obtidos no estudo dois (amostra de
447 participantes de Singapura) e uma amostra de 337 participantes provenientes dos
Estados Unidos, revelando igualmente a estrutura de quatro fatores entre os dois
paises.

Apesar da investigacdo empirica acerca da inteligéncia cultural ser
relativamente recente, os resultados iniciais sdo significativos e promissores (Van
Dyne, Ang, & Nielsen, 2007). Até agora, Ang, Van Dyne, Koh e Ng evidenciaram que os
individuos que possuem uma inteligéncia cultural mais elevada sdo mais eficientes na
tomada de decisGes em situagdes interculturais e tém uma maior probabilidade de se
adaptar a situacOes caracterizadas pela diversidade cultural. Quanto mais elevada for a
dimensdo metacognitiva da inteligéncia cultural mais elevada serd a capacidade de

atuacdo, e quanto mais elevada a dimensdo comportamental melhor serd o
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desempenho em cenarios de diversidade cultural. Qutros estudos tém sido realizados,
nomeadamente relacionando a inteligéncia cultural com a selecdo e treino de
expatriados (Ng, Van Dyne, & Ang, 2009a), a performance dos expatriados (Ang, Van
Dyne, & Koh, 2007; Elenkov & Manev, 2009; Gertsen & Sodeberg, 2010; Lee, 2010),
lideranca global (House, Javidan, Gupta, Dorfman, & Hanges, 2004; Ng, Van Dyne, &
Ang, 2009a), o impacto da exposicdo cultural na inteligéncia (Crowne, 2008) e o
ajustamento de expatriados (Ang et al., 2007; Bashkar-Shrinivas, Shaffer, & Luk, 2005;
Ramalu, Wei & Rose, 2011;).

A inteligéncia cultural assume-se como um importante constructo que permite
captar importantes aspetos da estratégia, da motivacdo, do desempenho e da
adaptacdo eficaz em diversos contextos culturais, tornando-se assim uma potencial
ferramenta de diagndstico do sucesso intercultural (Fischer, 2011). Compreender a
natureza e o impacto da inteligéncia cultural poderd ter importantes implicacées no
desempenho de individuos, equipas ou organizacées em ambientes multiculturais (Ng
& Earley, 2006), porque individuos com altos niveis de inteligéncia cultural estdo mais
predispostos para uma adaptacdo a ambientes desconhecidos mais eficaz, apresentam
maiores capacidades de comunicacdo verbal e ndo verbal, identificando facilmente “o
gue é ou ndo culturalmente aceitavel” (Rego & Cunha, 2009, p. 59).

Dada a atualidade e pertinéncia do conceito de inteligéncia cultural e da sua
escala, como medida para compreender os processos de integracdo, o objetivo deste
estudo consistiu em contribuir para a adaptacdo da escala de inteligéncia cultural para

a populagdo Portuguesa.

5.1.2. Método

5.1.2.1. Amostra

A amostra do presente estudo foi recolhida por acessibilidade. E composta por
275 individuos de nacionalidade Portuguesa, sendo 32% do género masculino e 66.5%

do género feminino com idades compreendidas entre os 18 e os 72 anos (M = 29.3; DP

=12.9).
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Trata-se de uma amostra heterogénea no tocante a sua naturalidade, nivel
educacional, areas de formacdo e ocupacdo profissional. Os participantes sdo na sua
maioria pertencente as regides do Alentejo e Algarve (67.3%). No que diz respeito ao
nivel educacional 59.3% possui o Ensino Secundario e 30.9% possui
Licenciatura/12Ciclo, a restante percentagem encontra-se distribuida pelo Ensino
Basico, Mestrado/2¢ Ciclo, Doutoramento/32 Ciclo e Pds-graduag¢do. Quanto a area de
formacao, 44.7% pertence as areas das Ciéncias Sociais e Humanas e 18.5% as areas
das Ciéncias da Vida e da Saude, distribuindo-se os restantes por diversas areas (e.g.,

Ciéncias Naturais e do Ambiente, Ciéncias Exactas e da Engenharia (46.9%)).

5.1.2.2. Instrumento

O instrumento do nosso estudo é o The Cultural Intelligence Scale (CQS)
originalmente desenvolvido por Van Dyne et al. (2008), constituido por 20 itens
cotados numa escala crescente de 1 (Discordo Totalmente) a 7 (Concordo Totalmente).
E um instrumento multidimensional, que engloba quatro dimensdes de “inteligéncia”:
a metacognitiva, a cognitiva, a motivacional e a comportamental. Nos estudos
originais, a dimensdo metacognitiva apresenta um alpha de Cronbach que varia entre
.71 e .78, na dimensdo cognitiva o alpha varia entre .81 e .85, na dimensdo
motivacional o alpha varia entre .75 e .80 e, por ultimo, a dimensdo comportamental
apresenta um alpha de Cronbach que varia entre .81 e .84,

Além da escala, acrescentaram-se ainda itens relativos a caracteristicas
biograficas (idade, naturalidade, estado civil e nivel educacional) de forma a permitir
caracterizar a amostra.

A validade facial foi suportada pela traducdo e retraducdo por quatro
tradutores bilingues e, posteriormente, ajustada para a versdo final. Para testar a
traducdo, solicitou-se a 15 participantes (pré-teste) que respondessem a versao

Portuguesa, cujo coeficiente alpha de Cronbach foi de .88.
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5.1.2.3. Procedimento

Considerou-se a amostra de acordo com os questiondrios devolvidos,
corretamente preenchidos. Apds a garantia dos critérios éticos (e.g., informacdo
acerca da liberdade de participar e o anonimato) foi pedido aos participantes que
respondessem a escala, com uma duracdo aproximada de 12 minutos. A escala foi
respondida individualmente, apesar de em alguns casos ter sido aplicada a grupos de
pessoas. Foi aplicada em diversas situagGes, nomeadamente em turmas de alunos

universitarios, nos locais de trabalho dos respondentes e em cafés.

5.1.3. Resultados

5.1.3.1. Analise dos dados

Os dados recolhidos foram tratados estatisticamente no programa SPSS (versao
20.0) e no programa SPSS AMOS (versdo 20.0) e a significancia foi assumida ao nivel de
0.05. De modo a poder analisar a validade cruzada, a amostra foi divida
aleatoriamente em duas partes, 137 participantes para a andlise exploratéria e 138
participantes para a analise confirmatéria afim de realizar analises fatoriais
exploratéria e confirmatdria (Worthington & Whittaker, 2006). Para a anilise
confirmatodria, as matrizes de variancia-covariancia foram consideradas como entrada,
adotando-se o estimador de maxima verossimilhanca (MLE), que assume a
normalidade dos dados, uma vez que é um estimador robusto quando este
pressuposto ndo é cumprido. Foram considerados os seguintes indicadores de ajuste:

O X (qui-quadrado), corresponde a probabilidade de ajustamento dos dados
ao modelo tedrico e quanto maior este valor, mais fraco serd o modelo. Dado que os
valores podem ser afetados pelo tamanho da amostra, considera-se como mais
adequada a raz3o entre o X’ e os graus de liberdade correspondentes (X?/gl). Valores
entre 2 e 3 indicam um modelo tedrico adequado, admitindo-se até 5.

O Comparative Fitindex (CFl) pode variar entre 0 e 1, considerando-se que

guanto mais proximo de 1 melhor o ajustamento. Admitem-se valores préximos ou
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superiores a 0.90 para indicacdo de ajustamento adequado. E um indice comparativo
adicional de ajuste ao modelo.

O Non-normed Fit Index (NNFI) mede o ajustamento relativo do modelo através
da comparacdo da ndo centralidade de acordo com os graus de liberdade. Varia entre
0 e 1, admitindo-se 0.90 como um valor de bom ajustamento (Bentler & Bonnet,
1980).

A Root-Mean Square Error of Aproximation (RMSEA) caracteriza-se por um
intervalo de confianca de 90% (IC90%). E um indicador de “maldade” de ajuste, ou
seja, valores que sejam elevados sugerem um modelo ndo ajustado. Assume-se que o
valor ideal do RMSEA se situe entre 0.05 e 0.08, aceitando-se valores até 0.10.

A Standardized Root-Mean Square Residual (SRMR) corresponde a medida da
média dos residuos normalizados e um ajustamento adequado do modelo é indicado

por valores inferiores a 0.05 (Hu & Bentler, 1999).

Com o objetivo de perceber a estrutura da escala realizou-se uma analise
exploratdria. O indice KMO apresentou um valor de 0.88, verificando-se ainda a
existéncia de correlacdo entre os itens em estudo (teste de esfericidade de
Bartlett=1858.008; df=190; p=0.00). A andlise das componentes principais,
considerando o critério proposto pelo software estatistico SPSS de eigenvalues
superiores a 1 para a determinagdo dos fatores a reter, com recurso a rotagdao promax
permitiu observar 4 fatores, os quais explicam 71.38 % da variancia dos resultados
obtidos. Na tabela 5.1 é possivel observar os itens distribuidos pelos 4 fatores,

coincidente com a versdo de Van Dyne et al. (2008), assim como o seu peso.
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Tabela 5.1

Distribui¢do dos itens por fator

Fatores
Itens F1 F2 F3 F4
IE9 Conhego as artes e oficios de outras culturas -896
IE8 Conheco o sistema matrimonial de outras culturas -893
S IE7 Conhego os valores culturais e crengas religiosas de outras culturas 731
2
'S
3
O |IE10 Conhego as regras de comunicagdo ndo-verbal de outras culturas -780
IE5 Conhego os sistemas legal e econémico de outras culturas -529
IE6 Conheco as regras (vocabulario, gramatica) de outras linguas -491
IE14 Gosto de viver em culturas que ndo me sao familiares 911
IE13 Lido bem com o stress causado pela adaptagdo a uma cultura ndo 887
< familiar
S
S IE15 Acredito ser capaz de me adaptar aos rituais de vida de uma cultura .802
.2 diferente
©
2 IE12 Acredito ser capaz interagir com os nativos de uma cultura que 763
desconhego
IE11 Gosto de interagir com pessoas de diferentes culturas -550
IE18 Vario o ritmo do meu discurso quando uma interagdo cultural o 933
exige
= IE19 Modifico o meu comportamento ndo verbal quando uma interagao .885
e cultural o requer
[
g IE20 Altero as expressées faciais quando uma situagao intercultural o 818
© ‘requer
Q.
E IE17 Utilizo a pausa e o siléncio de acordo com diferentes interagdes 760
©  culturais
IE16 Adapto o meu comportamento verbal quando uma interagao
cultural o exige -
IE3 Tenho consciéncia do conhecimento cultural que aplico nas relagGes 913
interculturais.
o
2 IE1 Tenho consciéncia do conhecimento cultural que utilizo quando 828
's interajo com pessoas de outras culturas
o
E IE2 Adapto o meu conhecimento cultural quando interajo com pessoas 714
§ de uma cultura que ndo me é familiar
IE4 Verifico a exatiddo do meu conhecimento cultural quando interajo 640

com pessoas de diferentes culturas

Método de extragdo: Maximum Likelihood

Método de Rotagdo: Promax with Kaiser Normalization
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O Scree Plot (Grafico 5.1) mostra-nos, que o primeiro fator é constituido pelos
itens IE5, IE6, IE7, IE8, IE9 e IE10 que explicam 43.5% da variancia dos resultados
(eigenvalue de 8.7). O segundo fator (itens IE11, IE12, IE13, IE14 e |IE15) explica
11.63% da varidncia dos resultados (eigenvalue de 2.327). O terceiro fator é
constituido pelos itens IE16, IE17, IE18, IE19 e IE20 e explica 9.47% da variancia dos
resultados (eigenvalue de 1.894). O quarto, e ultimo fator, é constituido pelos itens

IE1, IE2, IE3 e IE4 e explica 6.78% da varidncia dos resultados (eigenvalue de 1.356).

Grdfico 5.1 Scree Plot - Inteligéncia Cultural
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Na realizacdo da anadlise fatorial confirmatdria testdmos 4 modelos distintos
(vide Tabela 5.2). No primeiro modelo, que testa a escala original, os valores de
ajustamento obtidos foram: X? = 326.372 e 164 graus de liberdade, o que se traduz

num CMIN/DF de 1.99, sendo este valor um bom indicador (Byrne, 2001).
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Os valores de CFl (0.910) e NNFI (0.896) sdo proximos do valor 1, o que revela
um bom ajustamento (Byrne, 2001; Maroco, 2011; Bentler, 1990). O valor de RMSEA
(0.085), embora exceda os 0.06, ndo poderd ser considerado um ajuste mediocre pois
é inferior a 0.10 (Hu & Bentler, 1999; Ullman, 2006) e o valor de SRMR (0.07), embora
superior a 0.05, é aceitavel e proximo do valor obtido pelos autores (0.06).

No primeiro modelo testado, os itens IE5 e IE6 foram eliminados por
apresentarem os niveis de correlacdo mais baixos, 0.265 e 0.278 respetivamente.
Neste sentido, no segundo modelo testdmos uma solucdo fatorial de quatro fatores,
mas sem os itens referidos anteriormente, ou seja, com 18 itens. Os resultados obtidos
foram X = 260.141 e 129 graus de liberdade, um CMIN/DF de 2.01, os valores de CFI
(0.923) e NNFI (0.909) indicam um bom ajustamento ja que sdo valores préximos da
unidade. O valor de RMSEA (0.086) é inferior a 0.10 e o valor de SRMR (0.06) é

aceitavel e igual ao obtido por Van Dyne et al. (2008).

Uma terceira testagem foi realizada com um modelo fatorial em que integra
um fator de primeira ordem e quatro fatores de segunda ordem, sendo que os
resultados foram X° = 337.276 e 166 graus de liberdade, o que se traduz num CMIN/DF
de 2.03, o CFI/ (0.812) e o NNFI (0.810) apresentam valores aceitaveis, os valores de
RMSEA (0.087) e de SRMR (0.079) representam um ajustamento mais fraco.

No quarto modelo com 4 fatores e 19 itens, foram considerados valores de
coeficiente (suppress small coefficients) acima de 0.40 (Stevens, 2002), eliminando
assim o item IE16, ja que apresentava um coeficiente inferior a 0.40. Os resultados
obtidos nesta testagem foram X = 284.389 e 146 graus de liberdade e um CMIN/DF
de 1.94. Os valores de CFl (0.918) e NNF/ (0.903) sdo superiores a 0.90, o que indica um
bom ajustamento (Bentler, 1990; Byrne, 2001; Mar6co, 2011), o valor de RMSEA
(0.083) e de SRMR (0.079) representam um ajustamento mais fraco. O modelo replica

os quatro fatores da escala original, verificando-se a sua multidimensionalidade.
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Tabela 5.2

Resultados dos estudos originais de Van Dyne et al. (2008) e da adaptagdo a popula¢do

Portuguesa
N I's df CFI NNFI RMSEA SRMR
= Validagdo da Escala Estudo 1 576 822.26 164 0.92 0.91 0.08 0.06
8
(o]
2 'c:; Generalizagdo por
£ x Estudo 2 447 381.28 164 0.96 0.96 0.05 0.04
L amostras
O W
g <
3 g Generalizagdo por tempo  Estudo 3 204 981.18 692 0.95 0.94 0.04 0.06
&3
s
= Generalizagdo por paises Estudo 4 337 723.23 328 0.97 0.96 0.05 0.05
4 Fatores
Modelo 1 138 326.37 164 0.91 0.89 0.08 0.07
(20 itens)
©
l:’;"' 4 Fatores
£ Modelo 2 138 260.14 129 0.92 0.90 0.08 0.06
2 (18 itens)
o
® 1 Fator de 12 Ordem
8 Modelo 3 138 337.27 166 0.81 0.81 0.08 0.07
=3 4 Fatores de 22 Ordem
°
< 4 Fatores
Modelo 4 138 284.38 146 0.92 0.90 0.08 0.07
(19 itens)

CFl, comparative fit index; NNFI, non-normed fit index; RMSEA, root mean square error of approximation; SRMR, standardize root

mean square residual.

A consisténcia interna da escala apresenta um alpha de Cronbach de .930.

Relativamente a consisténcia interna dos fatores, o primeiro fator apresenta um alpha

de 0.88; o segundo fator um alpha de 0.86; o terceiro fator um alpha de 0.88; o quarto

e ultimo fator apresenta um alpha de 0.89, valores semelhantes aos estudos originais

realizados por Van Dyne et al. (2008), que efetuaram quatro estudos para a validacdo

da escala: 12 desenvolvimento da escala; 22 generalizagdo por amostras; 32

generalizacdo por tempo; 42 generalizacdo por paises (vide Tabela 5.3). A analise de

homogeneidade (Teste Kolmogorov-Smirnov) mostrou a normalidade, quer da escala,

qguer das dimensodes (p > 0.05).
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Tabela 5.3

Valores de consisténcia interna de Van Dyne et al. (2008) e da adaptagdo a populagéo
Portuguesa

o a [+ 3 [+ 3
MetaCognitivo Cognitivo Motivacional Comportamental
Validagdo da Estudo
0.71 0.85 0.75 0.83
Escala 1
)
]
w N Generalizagdo  Estudo
5 < 0.77 0.84 0.77 0.84
£ S poramostras 2
= o
o ¥
§ < Generalizagdo  Estudo
S o 0.72 0.51 0.67 0.63
& S portempo 3
a
=
(T
= G lizagdo
enera E
studo 0.78 0.81 0.80 0.81
por paises 4
4 Fatores Modelo
o 0.88 0.86 0.88 0.89
w® T (20 itens) 1
-
o €
T o 4 Fatores Modelo
I = 0.88 0.86 0.88 0.90
19 itens 4

5.1.4. Discussdo e Conclusao

O objetivo deste estudo foi contribuir para a adaptacdo para a populacao
Portuguesa, da escala de inteligéncia cultural desenvolvida por Van Dyne et al. (2008).
Esta escala, composta por 20 itens, € uma escala multidimensional de quatro
dimensdes. As dimensdes metacognitiva e cognitiva, estdo associadas ao julgamento
cultural, a tomada de decisGes e ao desempenho. A dimensdao motivacional é preditora
do ajustamento a ambientes interculturais e a dimensdo comportamental esta
associada ao comportamento adotado para lidar com situagbes culturais ndo
familiares.

Para a realizacdo da analise exploratdria e confirmatdria, a amostra total de

275 participantes foi aleatoriamente dividida em duas amostras (N = 137 e N = 138,
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respetivamente). O modelo testado pela andlise confirmatdria foi replicado pela
analise exploratdria, que apresentou bons valores de validade e fortes propriedades
psicométricas semelhantes ao estudo original, revelando igualmente a sua
multidimensionalidade ja que identificou, com um bom ajustamento, as quatro
dimensdes da inteligéncia cultural (metacognitiva, cognitiva, motivacional e
comportamental). Apesar de alguns indicadores apresentarem valores mais fracos
(RMSEA e SRMR), sdo valores que se aproximam dos resultados obtidos pelos autores
na sua validacdo da escala.

Recorrendo a uma amostra heterogénea de 275 participantes, testdmos a
escala original. A consisténcia interna da escala e das quatro dimensdes, calculada
através do indice alpha de Cronbach, apresentou valores que se aproximam do estudo
original, variando entre 0.71 e 0.89, e que representam um bom indice de fiabilidade.

A versdo Portuguesa da escala mostrou ser acessivel a varios niveis
educacionais, ndo levantando quaisquer problemas de interpretacdo ou compreensao.
Em relacdo a distribuicdo por regides, esta poderia ser mais equilibrada, (ja que a
maioria dos respondentes (67.3%) pertence as regides do Alentejo e Algarve), para
detetar possiveis dificuldades em relacdo aos dialetos e regionalismos da lingua. Por
outro lado, a exposicao destas regides a culturas estrangeiras é mais frequente do que
em outras regides do pais, pelo que se torna importante avaliar a escala em regides
com menos contacto.

Sendo a inteligéncia cultural uma capacidade maleavel e que varia consoante a
exposicdo cultural, treino, socializacdo ou outras experiéncias (Earley & Ang, 2003),
poderia ser realizado um teste-reteste (tal como realizado nos estudo de Van Dyne et
al. (2008). Uma estratégia seria aplicar a escala de inteligéncia cultural no inicio do ano
letivo, a uma turma de alunos, e apds alguns meses voltar a aplica-la, verificando se
existem alteracOes significativas nalguma dimensdo da inteligéncia cultural. Ou,
replicando o estudo de Petrovi¢ (2011), aplicar a escala de inteligéncia cultural a
professores, que lidam diariamente com alunos de varias culturas, analisando o seu
nivel de inteligéncia cultural. Em investigacGes futuras poderia ser realizado um estudo

experimental, introduzindo alteracbes controladas no comportamento (e.g., situacoes
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de conflito entre grupos multiculturais) e verificar se os resultados diferem. A validade
preditiva pode constituir um objetivo a considerar noutros estudos. Por exemplo,
recorrendo a individuos selecionados para processos de expatriacdo, para cargos de
lideres globais ou para a realizacdo de negociac¢des interculturais. Para a validade do
instrumento por critério externo, poderia correlacionar-se a escala de inteligéncia
cultural com o questionario de personalidade multicultural de Van der Zee e Van
Oudenhoven (2000), que permite identificar disposicdes especificas dos individuos na
adaptacdo cultural, suas competéncias e sua eficacia multiculturais.

Ser culturalmente inteligente é uma caracteristica cada vez mais importante no
mundo laboral. A escala de inteligéncia cultural serd uma mais valia para as
organizacles, ja que ird permitir determinar quais os individuos mais aptos para lidar
com diferentes culturas, aumentando assim a taxa de sucesso dos processos de
expatriagdo e internacionalizacdo, e consequentemente na gestdo dos recursos
humanos e nas dinamicas sociais (e.g., Clipa & Clipa, 2009; Fajardo, 2007; Martiniello,

2003).
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Escala de Personalidade Multicultural: Caracteristicas métricas da adaptacdo para a

populacdo Portuguesa e correlatos com a Inteligéncia Cultural®

'® Sousa, C., Goncalves, G., Orgambidez-Ramos, A., & Santos, J. (2015). Escala de
Personalidade Multicultural: Caracteristicas métricas da adaptacdo para a populacdo
Portuguesa e correlatos com a Inteligéncia Cultural. Revista Portuguesa de Psicologia

(accepted, with minor revisions already done. Awaits final acceptance).
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5.2. Escala de Personalidade Multicultural: Caracteristicas métricas da adaptagdo

para a popula¢ao Portuguesa e correlatos com a Inteligéncia Cultural

Resumo

A personalidade multicultural e a inteligéncia cultural sdo competéncias
fundamentais para uma interacdo intercultural bem sucedida. Permitem avaliar as
competéncias multiculturais e captar importantes aspetos da motivacdo, do
desempenho e da adaptacao eficaz em diversos contextos culturais.

Este artigo é composto por dois estudos. O primeiro estudo tem como principal
objetivo apresentar evidéncias métricas da adaptacdo a populacdo Portuguesa do
Questiondrio de Personalidade Multicultural. Com uma amostra total de 637
participantes, com idades compreendidas entre os 18 e os 74 anos (M = 28.14 ; DP =
12.099). Uma versao reduzida (40 itens) parece constituir a proposta mais adequada a
populacdo Portuguesa. O segundo estudo apresenta as relacdes entre personalidade
multicultural e inteligéncia cultural. Partindo de uma amostra de 392 participantes,
com idades entre os 18 e os 74 anos (M = 31.73; DP = 13.61). Os resultados
mostraram uma relagdo positiva entre ambos os constructos e as suas dimensdes.

O Questiondrio de Personalidade Multicultural apresenta-se como uma
ferramenta de diagndstico para identificacdo e avaliacdo de competéncias
multiculturais, planeamento e orientacdo de carreiras, visando o sucesso e eficdcia
intercultural das organizacbes e respetivos recursos humanos, em ambientes

caracterizados pela diversidade cultural.

Palavras-chave: Questionario de Personalidade Multicultural, Inteligéncia Cultural,

Adaptacdo Portuguesa, Multiculturalidade
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Abstract

Multicultural personality and cultural intelligence are important competencies
to a successful cross-cultural interaction. They allow us to evaluate the multicultural
competencies and grasp important motivation and performance aspects and effective
adaptation in diverse cultural contexts.

This article is made up of two studies. The main objective of the first study is to
show the metrical evidences of the adaptation of the Multicultural Personality
Questionnaire to Portuguese population. With a sample of 637 participants, aged
between 18 and 74 (M = 28.14; DP = 12.099), the results demonstrate that a short
version (40 items) seems to be the most adequate solution for the Portuguese
population. The second study presents the relations between Multicultural Personality
and Cultural intelligence. With a sample of 392 participants, aged between 18 and 74
(M =31.73; DP =13.61), the results show a positive relation between both constructs
and their dimensions.

The Multicultural Personality Questionnaire, whose aim is the success and
intercultural efficacy of the organizations and respective human resources in contexts
characterized by cultural diversity, presents itself as a diagnostic tool to identify and

evaluate multicultural competencies as well as career planning and orientation.

Keywords: Multicultural Personality Questionnaire, Cultural Intelligence, Portuguese

Adaptation, Multiculturalism
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5.2.1. Introdugdo

A crescente necessidade de internacionalizacdo das organizacdes, a procura de
melhores condicdes de vida e/ou profissionais, a procura de uma experiéncia
educacional no estrangeiro, viagens de negdcios ou mesmo de férias, levam milhares
de pessoas a deslocarem-se da sua terra natal e a conviver com culturas que nao lhes
sdo familiares. A diversidade cultural e o multiculturalismo sdo hoje uma realidade
bem presente no quotidiano de todos nds, apresentando-se como um desafio, quer
para a sociedade, quer para as organizacOes. Tal situacdo, obriga, inevitavelmente, a
aquisicdo de determinadas competéncias para lidar eficazmente com culturas, normas,
valores e habitos estrangeiros. Competéncias como a personalidade multicultural e a
inteligéncia cultural tém vindo a tornar-se fundamentais para interagir com sucesso
num mundo cada vez mais multicultural.

Dada a atualidade e pertinéncia destes conceitos, bem como a importancia da
sua aplicacdo em cendrios caracterizados pela diversidade cultural, este estudo tem
como objetivo primordial contribuir para a validacdo do Questiondrio de Personalidade
Multicultural de Van der Zee e Van Oudenhoven (2000) para a populagdo Portuguesa
através de analises fatoriais (exploratéria e confirmatdria) e da sua relagcdo com a

inteligéncia cultural.

5.2.2. A Personalidade Multicultural

O convivio com pessoas de diversas nacionalidades, quer em contexto
profissional, quer em contexto social é, atualmente, um facto incontorndvel. As
pessoas interagem com diferentes culturas, por exemplo, como expatriados, gestores
globais, lideres globais, em viagens de negdcios ou lazer (Blicker, Furrer, Poutsma, &
Buyens, 2014), como imigrantes, no seu local de trabalho ou na sua vida didria. Deste
modo, a adaptacdo cultural requer determinadas competéncias individuais
facilitadoras da integracdo e do ajustamento a uma nova cultura. Alguns
investigadores (e.g., Arthur & Bennet, 1995; Ruben & Kealey, 1979) identificaram um
grande numero de caracteristicas especificas de personalidade que determinam a

sensibilidade na interacdo intercultural, tais como, a empatia, o interesse na cultura

140



local, a flexibilidade, a tolerancia, a autoconfianca, a sociabilidade, a iniciativa e a
coragem (Horverak, Sandal, Bye, & Pallesen, 2013). Assim, diversos estudos tém
versado a andlise dos aspetos da personalidade e do desenvolvimento social que
predispdem a uma efetiva interacdo entre culturas e uma adaptacdo no envolvimento
em comunidades multiculturais.

A personalidade multicultural surge como um dos constructos que foca a
adaptacdo cultural, a competéncia intercultural e a eficacia multicultural (Ponterotto,
Ruckdeschel, Joseph, Tennenbaum, & Bruno, 2011). Partindo da anadlise do conjunto
de caracteristicas apontadas por varios autores e de estudos anteriores, Van der Zee e
Van Oudenhoven (2000) identificaram um conjunto de caracteristicas especificas da
personalidade, agrupando-as em 5 dimensdes de competéncias multiculturais. As
dimensdes de personalidade sdo elementos bdsicos da sua estrutura e consistem em
fatores disposicionais que a determinam constantemente, sendo as dimensdes o
resultado do agrupamento de tracos de personalidade entre si (Almiro & Simodes,
2010). Os tracos interculturais sdo tracos especificamente delineados para fazer face a
um contexto intercultural, captando tendéncias comportamentais especificas que
predizem o sucesso de adaptacdo a um ambiente multicultural (Erp, Van der Zee,
Giebels, & Dujin, 2014).

Para avaliar estes tracos, Van der Zee e Van Oudenhoven (2000)
desenvolveram o Questiondrio de Personalidade Multicultural, ja que, segundo os
autores, embora algumas investigacGes apontem fatores que podem estar associados
a eficacia multicultural, poucas desenvolveram instrumentos psicométricos para medir
esses fatores. O Questiondrio de Personalidade Multicultural esta mais vocacionado
para predizer o sucesso multicultural do que os questiondrios de personalidade
comuns. No geral, este questionario refere-se ao comportamento em situagdes
multiculturais, estabelecendo uma relagdo entre o comportamento demonstrado no
teste e a aspira¢do a uma carreira profissional ou académica internacionais. Apesar das
escalas do Questiondrio de Personalidade Multicultural estarem intrinsecamente
ligadas a Escala dos Cinco Grandes Fatores (Big-Five; Barrick & Mount, 1991), estdo

elaboradas para cobrir mais especificamente os aspetos que sdo determinantes no
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sucesso multicultural (Van Oudenhoven & Van der Zee, 2002). Este instrumento foi
desenvolvido para identificar disposicées especificas de individuos que estdo
associadas a diferentes facetas de competéncias (Leong, 2007) e contempla 5
dimensdes (Empatia Cultural, Mente Aberta, Estabilidade Emocional, Flexibilidade e
Iniciativa Social) que permitem medir a eficacia multicultural. A eficacia multicultural,
definida por White (1959) como a capacidade de fazer as coisas funcionar, também diz
respeito ao sentimento de bem-estar psicoldgico num contexto cultural diferente (Van
der Zee & Van Oudenhoven, 2000), ao sucesso de um expatriado no campo da eficacia
profissional, ajustamento pessoal e interacao cultural (Ponterotto et al.,, 2011), bem
como ao ajustamento das esposas de expatriados (Erp et al., 2014; Ali, Van der Zee, &
Sanders, 2003), assim como a eficaz adaptacdo e ajustamento de estudantes
internacionais (e.g., Lee & Ciftci, 2014; Mol, Van Oudenhoven, & Van der Zee, 2001;
Yakunina, Weigold, Weigold, & Hercegovac, 2012).

A primeira dimensdo do Questiondrio de Personalidade Multicultural é a
Empatia Cultural, também designada por sensibilidade (e.g., Hawes & Kealey, 1981) e
constitui uma das dimensGes mais mencionadas na eficacia cultural (Arthur & Bennett,
1995; Ruben, 1976). Esta dimensdo refere-se a habilidade para mostrar empatia com
os sentimentos, pensamentos e comportamentos dos membros de um grupo cultural
diferente. Estd positivamente associada a extroversdo, satisfacdo com a vida,
produtividade no trabalho e negativamente relacionada com a hostilidade (Ponterotto
et al.,, 2011)

A dimens3ao Mente Aberta refere-se a uma atitude de abertura e sem
preconceito relativamente a membros, normas e valores culturais diferentes. Estd
relacionada com atitudes de extroversdao, abertura a novas experiéncia, atividade
multicultural, necessidade de mudanca, e negativamente relacionada com a
hostilidade e o neuroticismo (Ponterotto et al., 2011).

A dimensdo Estabilidade Emocional relaciona-se com a tendéncia para manter
a calma em situagGes de stress versus a tendéncia de mostrar emocdes fortes sob
circunstancias de grande stress. A Estabilidade Emocional encontra-se positivamente

relacionada com a saude psicolégica e fisica e com o ajustamento social, e
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negativamente relacionada com comportamentos como a ansiedade social, rigidez e
hostilidade (Ponterotto et al., 2011).

A gquarta dimensao, Flexibilidade, tem sido apontada pelos autores (Arthur &
Bennett, 1995; Hanvey, 1976; Ruben & Kealey, 1979) como uma dimensao de extrema
importancia, sobretudo quando as expectativas acerca do pais anfitrido nao
correspondem a situacdo real. Elementos da Flexibilidade como a capacidade de
aprender com os erros e aprender com as novas experiéncias sdo fatores cruciais na
eficacia multicultural (Spreitzer, McCall, & Mahoney, 1997). De acordo com Ponterotto
et al. (2011), a Flexibilidade é uma dimensdo associada a uma orientacdo internacional,
dominancia (no sentido de ter determinacdo e for¢a), ajustamento social e satisfacdo
com o trabalho.

A quinta dimensdo corresponde a Iniciativa Social e compreende uma atitude
de abertura a novas culturas, a tendéncia de procurar e explorar novas situagoes,
encarando-as como desafios (Van der Zee & Van Oudenhoven, 2000), bem como a
capacidade de estabelecer e manter contactos facilmente (Van der Zee & Van

Oudenhoven, 2001).

A aplicacdo deste questiondrio, em varios cenarios, evidenciou resultados
consistentes nas suas varias dimensoes, relativamente ao sucesso multicultural
(Peltokorpi & Froese, 2012). Num estudo realizado com uma amostra de estudantes,
os resultados mais altos do questiondrio estdo associados ao bem-estar social e
psicoldgico (Mol et al., 2001) e a poucas reacdes negativas face a potenciais situacoes
de stress em contactos interculturais (Van der Zee, Van Oudenhoven, & Grijs, 2004a).
Um estudo com uma amostra de imigrantes, indiciou que, aqueles que apresentaram
um resultado alto na dimensdao Flexibilidade também eram mais recetivos na
abordagem de assimilacdo cultural. Noutro estudo, com uma amostra de 257 esposas
expatriadas, a Estabilidade Emocional apresentou uma influéncia positiva na satisfacdo
com a vida e a dimensdo Mente Aberta na satisfacdo com a vida, no ajustamento
sociocultural e na interacdo cultural (Ali et al., 2003). Outra investigacdo, com uma
amostra de 201 expatriados em Taiwan, evidenciou que a Iniciativa Social tem um

forte impacto no bem-estar psicolégico e a empatia cultural estd positivamente

143



correlacionada com a satisfacdo com a vida e com o suporte social oferecido pelo pais
anfitrido (Van Oudenhoven, Mol, & Van der Zee, 2003). Mais recentemente, Horverak
e colegas (2013) analisaram a influéncia da personalidade multicultural na contratacao
de imigrantes, concluindo que a Estabilidade Emocional é preditora das preferéncias
de contratacdo, sendo que aqueles que apresentavam niveis elevados na dimensdo
estabilidade emocional mostravam comportamentos menos preconceituosos face a
candidatos estrangeiros. De um modo geral, os estudos realizados tém indiciado que a
Empatia Cultural é preditora da satisfacdo com a vida e do suporte social recebido por
parte do pais hospedeiro; a Flexibilidade é um forte preditor da satisfacio com o
trabalho e do suporte social; a /niciativa Social é um forte preditor do bem-estar
psicoldgico e a Estabilidade Emocional é o preditor mais consistente do ajustamento
(Suanet & Vijver, 2009).

No geral, os resultados empiricos mostram claramente que o questionario de
personalidade multicultural é uma eficaz ferramenta de diagndstico para avaliacdo de
competéncias multiculturais, tendo ja sido adotado como uma ferramenta para o

planeamento e a orientacdo de carreiras (Leong, 2007).

5.2.3. Personalidade Multicultural e Inteligéncia Cultural

A inteligéncia cultural, é definida como um conjunto de capacidades e
competéncias, que facilitam a adaptacdo a diversas situa¢Ges culturais, permitem
interpretar comportamentos e situacdes que ndo sao familiares, bem como identificar
comportamentos que sdo universais a toda a humanidade, comportamentos que sdo
culturais e comportamentos que sao idiossincraticos a um determinado individuo
numa situacdo especifica (Van Dyne, Ang, & Livermore, 2010).

Para Earley e Ang (2003) a inteligéncia cultural é um constructo
multidimensional que compreende 4 dimensdes: Metacognitiva, Cognitiva,
Motivacional e Comportamental. A dimensdo Metacognitiva corresponde a
consciencializacdo e sensibilizacdo cultural durante a interacdo com diferentes
culturas, sendo uma componente crucial, ja que promove um pensamento ativo sobre
as pessoas e situacdes num ambiente ndo familiar. Por outro lado, desencadeia um

pensamento critico sobre habitos e crencas, assim como permite fazer uma avaliagdo e
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revisdao dos mapas mentais aumentando assim a capacidade de compreensdo (Van
Dyne, Ang, & Koh, 2008), ou seja, quem estiver um pouco desligado da sua propria
cultura, poderd mais facilmente adotar os habitos e costumes, e até mesmo a
linguagem corporal, de uma cultura desconhecida (Earley & Mosakowski, 2004). A
dimensdo Cognitiva refere-se ao conhecimento cultural de normas, comportamentos,
praticas e convencbes em diferentes culturas, obtido através da experiéncia e
educacdo, e engloba o conhecimento do sistema econdmico, social e legal de
diferentes culturas e subculturas bem como o conhecimento dos valores culturais
(Rose, Ramalu, Uli, & Kumar, 2010). A dimensdo Motivacional concetualiza a
capacidade para direcionar a atencdo e a energia em relacdo a diferencas culturais, ou
seja, € uma forma de autoeficdcia e motivacdo intrinseca em situagdes interculturais
(Van Dyne et al., 2008). A dimensdao Comportamental é uma das dimensGes mais
visiveis da interacdo social e refere-se a capacidade para exprimir, verbal e ndo
verbalmente, comportamentos apropriados aquando da interacdo com pessoas de
diferentes culturas (Van Dyne et al.,, 2008). Assim, ndo se podera convencer os
anfitrides estrangeiros mostrando apenas que se compreende a sua cultura, é
necessario prova-lo, através das atitudes, que se estd efetivamente integrado no
mundo deles (Earley & Mosakowski, 2004).

Alguns estudos evidenciaram que a personalidade multicultural e a inteligéncia
cultural, embora distintos, sdo constructos relacionados, cada um com o seu préprio e
Unico conjunto de diferencas individuais (Ang, Van Dyne, & Koh, 2006). Enquanto as
caracteristicas da personalidade sdo como tracos individuais que descrevem
predisposicOes mais abrangentes e estaveis, a inteligéncia cultural € como um estado
individual que descreve capacidades maleaveis, competéncias e comportamentos para
lidar eficazmente em situacOes caracterizadas pela diversidade cultural (Ang et al.,
2006). InvestigacGes empiricas tém mostrado que as quatro dimensdes da inteligéncia
cultural e varias dimensGes da personalidade multicultural facilitam o ajustamento
intercultural (Peltokorpi & Froese, 2012). Kumar, Rose e Subramaniam (2008)
defendem que as caracteristicas da personalidade multicultural predizem e explicam a

variancia dos niveis de inteligéncia cultural individuais.
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Dada a atualidade e pertinéncia dos conceitos de personalidade multicultural e
inteligéncia cultural, o objetivo primordial deste estudo consistiu em contribuir para a
validacdo do questiondrio de personalidade multicultural, para a populacdo

Portuguesa.

5.2.4. Estudo 1

Validacdao do Questiondrio de Personalidade Multicultural para a populagao

Portuguesa

5.2.4.1. Amostra

A amostra do presente estudo foi recolhida por acessibilidade e foram
considerados como critérios de inclusdao individuos maiores de 18 anos e de
nacionalidade Portuguesa. Foram considerados apenas os questiondrios devolvidos
corretamente preenchidos. E uma amostra composta por 637 individuos de
nacionalidade Portuguesa, sendo 38.6% do género masculino (N = 246) e 61.4% do
género feminino (N = 391). As idades encontram-se compreendidas entre os 18 e os 74
anos (M = 28.14; DP = 12.099). Em relacdo ao estado civil, cerca de 73.5% sdo solteiros,
5.8% estdo divorciados ou separados, 20.1% sao casados ou vivem em unido de facto e
0.6% dos respondentes é vilvo. Em relacdo ao nivel educacional, trata-se de uma
amostra heterogénea, 64.7% possui o Ensino Secunddrio e 25.6% possui
Licenciatura/12Ciclo, a restante percentagem encontra-se distribuida pelo Ensino

Basico, Mestrado/22 Ciclo, Doutoramento/32 Ciclo e Pés-graduagio.

5.2.4.2. Instrumento

O Multicultural Personality Questionnaire (MPQ), originalmente desenvolvido
por Van der Zee e Van Oudenhoven (2000), é composto por 91 itens que permitem
avaliar as cinco dimensdes das competéncias interculturais: Empatia Cultural, Mente
Aberta, Iniciativa Social, Estabilidade Emocional e Flexibilidade. Os itens foram
agrupados em escalas e construidos com base em varios comportamentos ou
tendéncias que sdo considerados indicadores especificos de cada dimensdo. A

dimensdo Empatia Cultural é composta por 18 itens que medem a habilidade de
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compreender os sentimentos, comportamentos e pensamentos dos outros (e.g., “Sou
atento(a) as expressdes faciais” ou “Sou capaz de expressar o pensamento dos
outros”). A escala da Mente Aberta é igualmente constituida por 18 itens (e.g.,
“Interesso-me por outras culturas; “Tenho no¢do do que é apropriado numa cultura
especifica”). A dimensdo Iniciativa Social (17 itens) engloba itens como “Tenho
dificuldade em estabelecer contactos” ou “Gosto de falar em publico”. A escala de
Estabilidade Emocional (20 itens), operacionalizada como a tendéncia de manter a
calma em situacbes de stress vs. a tendéncia de mostrar emocgdes fortes sob
circunstancias de grande stress, € medida através de itens como “Ndo me magoam
facilmente” ou “Sofro quando tenho conflitos com os outros”. Por ultimo, a dimensao
Flexibilidade (18 itens) que é medida com itens como “Mudo facilmente de uma
atividade para outra” ou “Tenho necessidade de mudanc¢a” ou ainda “Gosto de
rotinas”. Mais recentemente, Van der Zee, Van Oudenhoven, Ponterotto e Fietzer
(2013) desenvolveram uma versao reduzida do questiondrio de personalidade
multicultural, que contempla apenas 40 itens (8 itens por cada dimensdo). Esta versado
reduzida, €, segundo os autores, mais pratica e aumenta a utilidade do instrumento
como uma ferramenta de investigacao.

Cada item é avaliado pelo inquirido através de uma escala de Likert de 5 pontos
(1= Nada Aplicavel; 5 = Totalmente Aplicavel). Os resultados das escalas sdo obtidos

através da média ndo ponderada de cada item, ap6s recodificacdo dos itens invertidos.

Além da escala, acrescentaram-se ainda itens relativos a caracteristicas
sociodemogriaficas (idade, estado civil e nivel educacional) de forma a permitir
caracterizar a amostra.

A validade aparente foi suportada por um processo de traducdo-retraducao.
Inicialmente a escala foi traduzida do inglés para o portugués, por dois tradutores
bilingues, de modo independente. Posteriormente, as duas versdes foram retraduzidas
para o inglés por outros dois outros tradutores bilingues, igualmente de modo
independente. As traducGes obtidas foram comparadas com a versdo original e
ajustadas para a versao final por trés psicdlogos especialistas na tematica. Para testar a

traducdo, solicitou-se a 15 participantes (pré-teste) que respondessem a versao
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Portuguesa, com vista a corrigir possiveis problemas de compreensdo. Deste pré-teste,
o alfa de Cronbach foi superior a .89 e ndo foram detetados problemas de

interpretacdo. Estes participantes nao foram incluidos na amostra final.

5.2.4.3. Procedimento

A recolha da informacdo foi realizada em diversas situacdes, nomeadamente
em turmas de alunos universitarios, online, em empresas publicas e privadas, em
bibliotecas e locais publicos, tendo decorrido entre os meses de marco e setembro de
2013. Apds a autorizacdo da Comissdo Cientifica e garantia dos critérios éticos (e.g.,
informacdo acerca da liberdade de participar e o anonimato) foi pedido aos
participantes que respondessem a escala. O tempo de preenchimento foi de

aproximadamente 10 minutos.

5.2.4.4. Resultados e Discussdo

Os dados recolhidos foram tratados estatisticamente no programa SPSS (versao
20.0) e no programa SPSS AMOS (versdo 20.0) e a significancia foi assumida ao nivel de
0.05. As propriedades psicométricas do Questiondrio de Personalidade Multicultural
foram avaliadas através da andlise fatorial exploratdria, andlise fatorial confirmatédria e
consisténcia interna. Para a determinacdo dos fatores a reter, na analise fatorial
exploratdria, foi utlizado o critério de variancia extraida por fator, que permite reter os
fatores que extraiam pelo menos 5% da variancia total, e o critério de varidncia
extraida total, que consiste em extrair um nimero minimo de fatores explicativos de
pelo menos 50% da varidncia total das varidveis originais (Marb6co, 2011). Estes
critérios foram complementados com o método do “cotovelo” (scree test),
considerado como um método rigoroso (Zwick & Velicer, 1986, as cited in Moreira,
1999) e cuja utilizacdo tem vindo a tornar-se frequente (Moreira, 1999). Os fatores
foram rodados através de uma rotacdo Promax, considerada mais apropriada para
matrizes de dados de grande dimensdo (Maroco, 2011).

Para a andlise fatorial confirmatéria foram considerados os seguintes
indicadores de ajustamento: O X° representa um teste a significancia da fungdo de

discrepancia minimizada durante o ajustamento do modelo e quanto menor for o seu
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valor, melhor serd o ajustamento (Marbco, 2010). O CMIN/DF complementa a
informacdo sobre o X°, ou seja, é a razio entre X°/gl. O X°/gl corresponde a
probabilidade de ajustamento dos dados ao modelo tedrico devendo os seus valores
variar entre 2 e 5. O Comparative Fit Index (CFl) pode variar entre 0 e 1, considerando-
se que quanto mais proximo de 1 melhor o ajustamento, admitindo-se valores
proximos ou superiores a .90 para indicacdo de ajustamento adequado. A Root-Mean
Square Error of Aproximation (RMSEA) caracteriza-se por um intervalo de confianca de
90% (1C90%), sendo que o seu valor ideal se situa entre .05 e .08, aceitando-se valores
até .10. A Standardized Root-Mean Square Residual (SRMR) corresponde a medida da
média dos residuos normalizados e um ajustamento adequado do modelo é indicado
por valores inferiores a .05 (Hu & Bentler, 1999). Foram ainda utilizados o Akaike’s
information criterion (AIC), o Bayesian information criterion (BIC) e o Tucker-Lewis
Index (TLI). A consisténcia interna da escala foi avaliada por meio do coeficiente alfa de
Cronbach, que pode variar numa escala de 0 a 1, admitindo-se como aceitdvel valores

a partir de .70 (Nunnally, 1978).
Andlise Fatorial Exploratoria

Com o objetivo de perceber a estrutura do Questiondrio de Personalidade
Multicultural realizou-se uma analise exploratéria. O indice KMO apresentou um valor
de .90, verificando-se ainda a existéncia de correlacdo entre os itens em estudo (teste
de esfericidade de Bartlett = 21 436.03; g./. = 4 095; p = .000), valores semelhantes ao
estudo original: KMO de .89, teste de esfericidade de Bartlett = 12 550.78; g.l. =4 095,
p < .001 (Van der Zee & Van Oudenhoven, 2000). A andlise das componentes
principais, considerando o critério de varidncia extraida por fator e de variancia
extraida total, com recurso a rotacdo Promax permitiu observar 15 fatores, os quais
explicam 50.84% da variancia dos resultados obtidos. Dada esta situacdo, e a
semelhanca de Van der Zee et al., (2013), optdmos por eliminar os itens que
apresentassem uma saturacdo inferior a .40, com vista a construgdo de uma versdo
reduzida do Questiondrio de Personalidade Multicultural. Este processo de eliminacao,
realizado através do método do “cotovelo”, permitiu-nos chegar a uma estrutura

fatorial de 5 fatores, com 40 itens.
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A consisténcia interna da escala apresentou um alfa de Cronbach de .91.
Relativamente a consisténcia interna das dimensdes: Empatia Cultural a = .85; Mente
Aberta o. = .83; Iniciativa Social o = .84; Estabilidade Emocional a. = .77 e Flexibilidade o

=.69.

Andlise fatorial confirmatoria

Na realizacdo da analise fatorial confirmatédria testaram-se 3 modelos distintos,
de acordo com o estudo de Van der Zee et al., (2013). Para facilitar a comparacao total
de resultados obtidos nas cinco dimensdes, foram selecionados os mesmos nimeros
de itens para cada dimensao (6, 7 e 8 itens). Posteriormente, para simplificar a analise
e reduzir o nUmero de pardmetros a estimar no modelo, os itens de cada dimensdo
foram agregados em parcelas. Apesar de existir alguma controvérsia acerca deste
procedimento (e.g., Little, Cunningham, Shahar, & Widaman, 2002), este permite uma
estimacdo mais confiavel dos parametros em modelos confirmatdrios, reduzindo os
erros nos indicadores observados (e.g., Bagozzi, 1993; Bentler, 1990). Deste

procedimento resultaram trés modelos (Tabela 5.4):

Tabela 5.4

Questiondrio de Personalidade Multicultural — Andlise fatorial confirmatoria (3
modelos)

xX gl  X/g.l.  RMSEA “Lower” “Upper” AIC BIC CFI L SRMR
40 Itens 357142 730 4.89 078 076 .081 61121.66 61700 635 610 116
4 parcelas 694.21 160 434 073 .067 078 40611.85 46208.61  .884 862 071
35 Itens 2627.68 550 477 077 0.74 .080 53 631.59 54143.75 678 651 .108
3:;::::5 1122.47 160 7.01 .097 .092 .103 3797335 38285.11  .766 723 .098
30 itens 193235 395 4.89 078 075 .082 46 086.39 46531.75 713 684 .106
3 Parcelas 606.20 80 7.57 102 .094 .109 31526.99 3177190  .808 748 .096

RMSEA, root mean square error of approximation; AIC, Akaike's information criterion; BIC,Bayesian information criterion; CFl,

comparative fit index; TLI, Tucker-Lewis Index; ; SRMR, standardize root mean square residual.
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No primeiro modelo, testdmos uma versao de 8 itens por cada dimensdo (40
itens). Os valores de ajustamento obtidos foram: X° = 3 571.42 e 730 graus de
liberdade, o que se traduz num CMIN/DF de 4.89, sendo este valor um bom indicador
(Byrne, 2001). O valor de CFl (.635) revela um ajustamento razodavel (Bentler, 1990;
Byrne, 2001; Maro6co, 2011) e valor de RMSEA (.078), embora exceda os .06, ndo
poderd ser considerado um ajuste mediocre pois é inferior a .10 (Hu & Bentler, 1999;
Ullman, 2006). Na analise das parcelas foi obtido um CF/ de .884 e o valor de RMSEA
foi de .073.

No segundo modelo (35 itens) os resultados obtidos foram: X° = 2 627.68 e 550
graus de liberdade; CMIN/DF de 4.77; CFl de .678 e o um valor de RMSEA de .077. No
modelo de parcelas, foi obtido um CF/ de .678 e o valor de RMSEA foi de .097.

No terceiro modelo com 30 itens os resultados obtidos foram X° = 1 932.35 e
395 graus de liberdade e um CMIN/DF de 4.89. O valor de CFI (.713) indica um
ajustamento razoavel (Byrne, 2001; Maro6co, 2011; Bentler, 1990), o valor de RMSEA
(.78) e de SRMR (.106) representam um ajustamento mais fraco. A andlise das 3

parcelas apresentou um RMSEA de .102 e um CF/ de .808.

Perante a analise fatorial confirmatéria realizada, é possivel verificar que o
modelo de 40 itens é o mais adequado. Contudo, este modelo ndo é idéntico ao
apresentado pelos autores, uma vez que os itens selecionados ndo sdo os mesmos.
Deste modo, propomos esta versdo reduzida de 40 itens, pois parece ser a mais
adequada para a populacdo Portuguesa. Na tabela 5.5 encontram-se as dimensées e

os respetivos itens.
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Tabela 5.5

Personalidade Multicultural: 40 itens (valor de saturagdo dos itens)

Empatia
Cultural

Mente
Aberta

Iniciativa
Social

Flexibilidade

Estabilidade
Emocional

Tento compreender o comportamento dos outros
Tenho dificuldade em estabelecer relagdes

Sou atento as expressoes faciais

Sou capaz de expressar o sentimento dos outros

Sou um bom ouvinte

Reparo quando alguém estd com problemas

Presto atengdo as emogGes dos outros

Gosto de conhecer os outros profundamente
Interesso-me por outras culturas

Sou curioso/a

Experimento diferentes perspetivas

Envolvo-me noutras culturas

Tenho nogdo do que é apropriado numa cultura especifica
Procuro contacto com pessoas de ambientes diferentes
Tenho multiplos interesses

Gosto de pensar em solugdes para os problemas
Tomo iniciativas

Estabelego contactos com facilidade

Sou lento/a a iniciar qualquer coisa

Deixo a iniciativa a outros para estabelecer contactos
Convivo facilmente com grupos de pessoas

Tenho dificuldade em estabelecer contactos

Gosto de falar em publico

Deixo as coisas como elas estdo

Gosto de saber exatamente o que vai acontecer
Frequentemente trabalho de acordo com um esquema rigoroso
Trabalho de acordo com um plano

Tenho habitos rigidos

Trabalho de acordo com regras

Tenho necessidade de mudanga

Procuro desafios

Gosto de experiéncias novas

Mantenho a calma em situagdo de azar

Sou otimista

Irradio calma

Considero que os problemas tém solugdo

Sou timido/a

Consigo perspectivar dificuldades

Tenho facilidade em sentir-me sé

Sou inseguro/a

.66
.67
.61
.55
.58
.66
72
.58

51
.46
.46
51
.43
.44
.56
.53

.49
.60
.52
.61
.52
.61
47
47

.46
.57
.61
.59
.59
51
.50
43

.57
.49
.48
.48
.67
43
.49
.62
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5.2.5. Estudo 2

Personalidade Multicultural: Correlatos com a Inteligéncia Cultural

5.2.5.1. Amostra

A amostra do presente estudo foi recolhida por acessibilidade e foram
considerados como critérios de inclusdao individuos maiores de 18 anos e de
nacionalidade Portuguesa. Foram considerados apenas os questiondrios que foram
devolvidos, corretamente preenchidos. E uma amostra composta por 392 individuos
de nacionalidade Portuguesa, sendo 35.7% do género masculino (N = 140) e 64.3% do
género feminino (N = 252). As idades encontram-se compreendidas entre os 18 e os 74
anos (M =31.73; DP = 13.61). Em relacdo ao estado civil, cerca de 63.5% sdo solteiros,
8.4% estdo divorciados ou separados, 27% sao casados ou vivem em unidao de facto e
1% dos respondentes é viuvo. Em relacdo ao nivel educacional, trata-se de uma
amostra heterogénea, 47.7% possui o Ensino Secunddrio e 38% possui
Licenciatura/12Ciclo, a restante percentagem encontra-se distribuida pelo Ensino

Basico, Mestrado/22 Ciclo, Doutoramento/32 Ciclo e Pés-graduagio.

5.2.5.2. Instrumento

A Cultural Intelligence Scale (CQS) originalmente desenvolvida por Van Dyne et
al., (2008) em lingua inglesa foi adaptada a populacdo Portuguesa por Sousa et al.,
(2015). Esta escala é constituida por 20 itens cotados numa escala crescente de 1
(Discordo Totalmente) a 7 (Concordo Totalmente). E um instrumento
multidimensional, que engloba quatro dimensGes da inteligéncia cultural: a
Metacognitiva, a Cognitiva, a Motivacional e a Comportamental. A consisténcia interna
da escala apresentou um alfa de Cronbach de .93 e a consisténcia interna dos quatro
fatores variou entre .86 e .89, valores muito proximos daqueles apresentados no
estudo original de Van Dyne et al., (2008).

Além da Escala de Inteligéncia Cultural, acrescentaram-se ainda itens relativos
a caracteristicas sociodemograficas (idade, estado civil e nivel educacional) de forma a

permitir caracterizar a amostra.
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A validade aparente foi suportada por um processo de traducdo-retraducao.
Inicialmente a escala foi traduzida do inglés para o portugués, por dois tradutores
bilingues, de modo independente. Posteriormente, as duas versdes foram retraduzidas
para o inglés por outros dois especialistas bilingues, igualmente de modo
independente. As traducGes obtidas foram comparadas com a versdo original e
ajustadas para a versao final por psicélogos especialistas na temdatica. Para testar a
traducdo, solicitou-se a 15 participantes (pré-teste) que respondessem a versao
Portuguesa, com vista a corrigir possiveis problemas de compreensdo. Deste pré-teste,
o alfa de Cronbach foi superior a .80 e ndo foram detetados problemas de

interpretacdo. Estes participantes ndo foram incluidos na amostra final.

5.2.5.3. Procedimento

A recolha da informacdo foi realizada em diversas situacdes, nomeadamente
em turmas de alunos universitarios, online, em empresas publicas e privadas, em
bibliotecas e locais publicos, tendo decorrido entre os meses de outubro de 2013 e
marco de 2014. Apds a autorizacdo da Comissdo Cientifica e garantia dos critérios
éticos (e.g., informacdo acerca da liberdade de participar e o anonimato) foi pedido
aos participantes que respondessem a escala. O tempo de preenchimento foi de

aproximadamente 12 minutos.

5.2.5.4. Resultados e Discussdo

Com o objetivo de verificar a relacdo existente entre personalidade
multicultural e inteligéncia cultural, procedeu-se a andlise de correlacdo de Pearson
entre as suas dimensOes. Na tabela 5.6 é possivel observar a matriz de correlagdo

bivariada.
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Tabela 5.6

Correlagdes de Pearson entre Personalidade Multicultural e Inteligéncia Cultural

Personalidade Multicultural — 40 Itens

PM Empatia Mente Iniciativa Estabilidade

Global  Cultural Aberta Social Emocional Flexibilidade
_ IC Global .333** 224** 331** .256** .200** .093
[0}
_42 Metacognitiva .264%** .124* .231%** .257%* .188** .070
o
'g Cognitiva 233** .182** .275%* .144** .134%* .036
% Motivacional .308** .175%* .299** .215%* 172%* .170%**
[=
B Comportamental  .279** .232%* .262%* .233%* .166** .027

** Correlagdo significativa ao nivel de 0.01 (bilateral).

* Correlagdo significativa ao nivel de 0.05 (bilateral).

E possivel verificar que existe uma relacdo positiva entre as varias dimensdes
da personalidade multicultural e da inteligéncia cultural. Contudo, sdo correlacdes
relativamente fracas, jd que, de acordo com Cohen (1988) as correlacdes entre .10 e
.29 sdo pequenas e as correlacdes entre .30 e .49 sdo moderadas. Deste modo, apenas
trés correlagcdes apresentam valores considerados moderados: entre a inteligéncia
cultural e a personalidade multicultural (r =.333, p <.001), entre a inteligéncia cultural
e a dimensdo Mente Aberta (r = .331, p <.001), e entre a personalidade multicultural e
a dimensdo Motivacional da inteligéncia cultural (r = .308, p < .001). Todas as outras
dimensdes apresentam valores baixos que variam de .027 a .299. De notar, que a
dimensdo Flexibilidade é a dimensdao que ndo apresenta correlagdes significativas,

exceto com a dimensdo Motivacional da inteligéncia cultural (r=.170, p < .001).

A observacdo dos resultados permite verificar que a inteligéncia cultural e o
score total de personalidade multicultural se encontram relacionados entre si (r = .333,
p <.001), tal como evidenciado por Ang et al. (2006), ou seja, individuos com niveis de
inteligéncia cultural mais elevados tenderdo a apresentar tracos de personalidade
multicultural mais fortes. Outra das relacbes apresentadas é entre a inteligéncia
cultural e a Mente Aberta (r = .331, p < .001). Isto podera ser explicado tendo em conta

gue os individuos com uma Mente Aberta estardo mais aptos para reforcar os seus
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niveis de inteligéncia cultural, uma vez que esta pressupée uma adaptacdo a
ambientes culturais ndo familiares, bem como o conhecimento de regras e habitos
culturais. A dimensdo Motivacional de inteligéncia cultural encontra-se positivamente
relacionada com a personalidade multicultural (r = .308, p < .001), na medida em que
esta pressupOe a adaptacdo e o ajustamento eficazes em ambientes interculturais e a
dimensdo Motivacional permite aos individuos direcionar a atencdo e energia em
relacdo a diferencas culturais, assim como encarar situacdes de stress com confianca,
facilitando assim a sua adaptacdo. O mesmo acontece em relacdo a Flexibilidade, ou
seja, esta dimensdo, a semelhanca da dimensdo Motivacional de inteligéncia cultural,
diz respeito a capacidade para aprender com os erros, tolerar incerteza e ajustar o

comportamento a cada situacao, dai a sua relagdo positiva (r =.170, p < .001).

5.2.6. Conclusdo

Nos Ultimos anos, a personalidade multicultural, tem vindo a ganhar relevo. E
um constructo que foca a adaptacao cultural, a competéncia intercultural e a eficacia
multicultural, visando uma interacdo eficaz entre culturas e um envolvimento em
comunidades multiculturais. O Questiondrio de Personalidade Multicultural, construido
para avaliar tracos de personalidade interculturais e identificar disposi¢cdes especificas
de individuos que estdo associadas a diferentes facetas de competéncias, € composto
por cinco dimensGes: Empatia Cultural, Mente Aberta, Iniciativa Social, Estabilidade
Emocional e Flexibilidade. A importancia crescente deste constructo face a
globalizacdo das organizacdes conduziu a que o objetivo deste estudo fosse contribuir
para a adaptacdo para a populacdo Portuguesa do Questiondrio de Personalidade
Multicultural de Van der Zee e Van Oudenhoven (2000). Com uma amostra de 637
individuos, os resultados obtidos pela andlise exploratdria foram insatisfatorios, ja que
a analise das componentes principais apresentou uma estrutura de 15 fatores. Assim,
optdmos por eliminar os itens que apresentassem uma saturacao inferior a .40 com o
objetivo de definir uma versdo reduzida do Questiondrio de Personalidade
Multicultural. Recorrendo ao método das parcelas, obtivemos um conjunto de trés
modelos distintos, os quais foram submetidos a andlises fatoriais confirmatdrias. O

modelo composto por 40 itens mostrou ser o mais adequado, apesar de alguns
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indicadores apresentarem valores mais fracos (e.g., SRMR). Assim, a versdo reduzida
do Questiondrio de Personalidade Multicultural (40 itens), por nds proposta, parece ser
mais indicada para a populacdo Portuguesa. Também a reducdo de itens a torna mais
flexivel e econémica, facilitando a sua aplicacdo quer a nivel académico quer a nivel
organizacional. Além disso, a utilizacdo de escalas reduzidas para a avaliacdo da
personalidade, tem vindo a tornar-se cada vez mais premente (Bartolo-Ribeiro &
Aguiar, 2008). Estudos futuros poderdao debrucar-se sobre uma maior reducdo do
Questiondrio de Personalidade Multicultural, com amostras maiores e em contextos
diversificados. A sua estabilidade ao longo do tempo também podera ser analisada, de
modo a identificar os fatores que podem influenciar as varias dimensdes da
personalidade multicultural.

A par da personalidade multicultural, também a inteligéncia cultural tem sido
considerada como um dos constructos fundamentais para o sucesso multicultural.
Caracterizada como a capacidade de adaptacdo e ajustamento a multiculturalidade, é
composta por quatro dimensdes: Metacognitiva, Cognitiva, Comportamental e
Motivacional. Dada a pertinéncia desta variavel, o segundo estudo teve como principal
objetivo verificar a relacdo existente entre personalidade multicultural e inteligéncia
cultural. Com uma amostra de 392 individuos, os resultados apontam para uma
relacdo positiva entre todas as dimensdes (exceto a Flexibilidade), tal como avancado
por Ang et al. (2006).

Sendo a inteligéncia cultural uma capacidade maleavel e que varia consoante a
exposicao cultural, treino, socializacdo ou outras experiéncias (Earley & Ang, 2003),
poderia ser realizado um teste-reteste (tal como realizado nos estudo de Van Dyne e
colegas (2008). Uma estratégia seria aplicar o Questiondrio de Personalidade
Multicultural e a Escala de Inteligéncia Cultural a um grupo de expatriados, no inicio do
sua missdo, e voltar a aplicar ambos os instrumentos no fim do processo de
expatriacdo, verificando se existem alteracdes significativas nalgumas dimensdes. Ou
por exemplo, a um grupo de professores, que lide diariamente com alunos de varias
nacionalidades, analisando os seus niveis de inteligéncia cultural e os scores de

personalidade multicultural, no inicio e no fim do ano letivo, a semelhanca do estudo
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de Petrovic (2011). Outra hipdtese seria avaliar os niveis de inteligéncia cultural e de
personalidade multicultural numa amostra de individuos com diferentes frequéncias e
diferentes ambitos de contacto com pessoas de outras nacionalidades. Em
investigacOes futuras poderia ser realizado um estudo experimental, introduzindo
alteracdes controladas no comportamento (e.g., situacdoes de conflito entre grupos
multiculturais), e verificar se os resultados diferem. A validade preditiva pode
constituir um objectivo a considerar noutros estudos. Por exemplo, recorrendo a
individuos selecionados para processos de expatriacdo, para cargos de lideres globais
ou para a realizacdo de negociagdes interculturais.

Em suma, a personalidade multicultural constitui uma ferramenta de
diagndstico para avaliacdo de competéncias multiculturais, planeamento e orientacdo
de carreiras, visando o sucesso e eficacia intercultural. A multiculturalidade é hoje uma
realidade que exige diversidade as organiza¢cGes para se tornarem mais criativas e
abertas a mudanca. Inteligéncia cultural e personalidade multicultural apresentam-se
assim como competéncias potenciadoras da adaptacdo e ajustamento eficazes a

ambientes caracterizados pela diversidade cultural.
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Tabela 5.7

Q

uestiondrio de Personalidade Multicultural (versdo proposta)

Nada Pouco
Aplicavel Aplicavel

Aplicével

Muito
Aplicével

Totalmente
Aplicavel

Tomo iniciativas

Estabelego contactos com facilidade

Tenho dificuldade em estabelecer contactos

Interesso-me por outras culturas

Tento compreender o comportamento dos outros

Gosto de saber exatamente o que vai acontecer

Mantenho a calma em situagdo de azar

Deixo a iniciativa a outros para estabelecer contactos

OO IND AW N

Sou lento/a a iniciar qualquer coisa

=
o

. Sou curioso/a

=
[N

. Sou otimista

=
N

. Convivo facilmente com grupos de pessoas

=
w

. Irradio calma

=
IS

. Considero que os problemas tém solugdo

=
w

. Frequentemente trabalho de acordo com um esquema rigoroso

=
(o)}

. Sou timido/a

=
~

. Gosto de falar em publico

=
0o

. Trabalho de acordo com um plano

=
o

. Tenho dificuldade em estabelecer relagGes

N
o

. Deixo as coisas como elas estdo

N
[y

. Sou atento as express&es faciais

N
N

. Consigo perspectivar dificuldades

N
w

. Experimento diferentes perspetivas

N
~

. Tenho habitos rigidos

N
w

. Envolvo-me noutras culturas

N
(o)}

. Sou capaz de expressar o sentimento dos outros

N
~

. Tenho nogdo do que é apropriado numa cultura especifica

N
0o

. Sou um bom ouvinte

N
o

. Reparo quando alguém esta com problemas

w
o

. Tenho facilidade em sentir-me sé

w
g

. Procuro contacto com pessoas de ambientes diferentes

w
N

. Tenho multiplos interesses

w
w

. Sou inseguro/a

w
'

. Gosto de pensar em solugdes para os problemas

w
wv

. Trabalho de acordo com regras

w
a

. Tenho necessidade de mudanga

w
~

. Presto atengdo as emogdes dos outros

w
0o

. Procuro desafios

w
o

. Gosto de conhecer os outros profundamente

S
o

. Gosto de experiéncias novas

Empatia Cultural: 5, 19(-), 21, 26, 28, 29, 37, 39

Iniciativa Social: 1, 2, 3(-), 8(-), 9(-), 12, 17, 20(-)

Es

tabilidade Emocional: 7, 11, 13, 14, 16(-), 22, 30(-), 33(-)

Mente Aberta: 4, 10, 23, 25, 27, 31, 32, 34

Flexibilidade:6(-), 15(-), 18(-), 24(-), 35(-), 36, 38, 40
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Multiculturalism: conditions of a good cultural integration: Multicultural Personality

and Cultural Intelligence®’
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Multiculturalism: conditions of a good cultural integration: Multicultural
Personality and Cultural Intelligence. Sociologia:Problemas e Prdticas (submitted

on April 29" 2014).
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5.3. Multiculturalism: conditions of a good cultural integration: Multicultural

Personality and Cultural Intelligence

Abstract

Daily contact with people from different nationalities is a modern reality. Cultural
Intelligence and Multicultural Personality are individual competencies that are
becoming important to deal with this reality. In this study, with 313 Portuguese
participants, our purpose is to observe the effect of the level of contact with
individuals from different cultures on cultural intelligence and multicultural personality
levels. The results show that there is a significant relation between cultural intelligence
and multicultural personality levels and the type of contact with individuals from
different nationalities. Both cultural intelligence and multicultural personality have
strong implications for a work context that is more and more characterized by cultural
diversity. The current studies are mainly focused on expatriates and integration
strategies of predicative effectiveness regarding the adjustment of expatriates and

immigrants.

Keywords: Cultural Intelligence, Multicultural Personality, Expatriates, Cultural

Experience

Résumé

Le contact quotidien avec des personnes de différentes nationalités est aujourd'hui
une réalité. L'intelligence culturelle et la personnalité multiculturelle sont des
compétences individuelles de plus en plus importantes pour faire face a cette réalité.
Dans cette étude, avec 313 participants portugais,, notre but est d'observer I'effet du
niveau de contact avec les personnes de cultures différentes sur les niveaux de la
personnalité multiculturelle et de I’ intelligence culturelle. Les résultats montrent qu'il
existe une relation significative entre l'intelligence culturelle et la personnalité
multiculturelle et le type de contact avec les personnes de différentes nationalités.

L'intelligence culturelle et la personnalité multiculturelle ont de fortes implications
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pour le cadre de travail qui est de plus en plus caractérisé par la diversité culturelle.
Les études sur ce sujet sont principalement axées sur les expatriés et les stratégies
d'intégration de l'efficacité prédictive concernant I'adaptation des expatriés et des

immigrants.

Most-clés: L'intelligence Culturelle, la Personnalité Multiculturelle, Expatriés,

Expérience Culturelle
Resumen

El contacto con personas de diferentes nacionalidades es un hecho cotidiano en la
actualidad. La inteligencia cultural y la personalidad multicultural se convierten en
importantes competencias personales para afrontar esta nueva realidad. En este
estudio, con una muestra de 313 participantes portugueses, se pretende observar el
efecto del tipo y nivel de contacto con individuos de diferentes culturas sobre la
inteligencia cultural y la personalidad multicultural. Los resultados mostraron que
existe una relacién significativa entre inteligencia cultural y personalidad multicultural
y el tipo y nivel de contacto con personas de otras culturas. Tanto la inteligencia
cultural como la personalidad multicultural poseen una gran relevancia en los
contextos profesionales, en los que la diversidad cultural es mas frecuente. Los
estudios estan sobre todo centrados en expatriados y la eficacia de las estrategias de

integracién en relacion a la adaptacién de expatriados e inmigrantes.

Palabras-clave: Inteligencia Cultural, Personalidad Multicultural, Expatriados,

Experiencia Cultural
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5.3.1. Introduction

Countries are becoming culturally diverse, and demography is changing
(William & Johnson, 2011). Thus, everyday contact with people from different
nationalities, races and cultures is a reality in social situations and organizations. The
increase in immigration, expatriation and multicultural organizations makes daily
interaction inevitable with individuals from different cultures (both citizens of host
countries and those who are displaced). Working with people from different cultural
backgrounds can be a complex process for individuals and their organizations, since
cultural barriers might cause misunderstandings to occur and disturb cross-cultural
interactions (Adler, 2008). The ability to interact effectively in intercultural contexts,
though vital in today’s business world, is not a skill that everybody possesses (Crowne,
2008).

Cultural intelligence and multicultural personality are fundamental
competencies for a successful intercultural interaction. Both allow us to evaluate
multicultural competencies and obtain useful information about strategy, motivation,
performance and effective adaptation in diverse cultural contexts. Several Portuguese
organizations employ a significant percentage of immigrants and/or expatriates.
Around the world, we can also meet many Portuguese people involved in immigration
or expatriation situations.

Empirical research has shown that intercultural adjustment is largely facilitated
by cultural intelligence and the various dimensions of multicultural personality
(Peltokorpi & Froese, 2012). Kumar and colleagues (2008) support the idea that
personality characteristics are predictors of cultural intelligence, and William and
Johnson (2011) suggest that multicultural personality dimensions, intercultural
attitudes and life experiences (namely the interaction with people from different
backgrounds) must be taken into account by organizations, given that these attitudes
increase the possibility of successfully adjusting to a different cultural background.

Our goal is to analyse the impact of social interaction with individuals from
other cultures on multicultural personality and cultural intelligence development.

Various studies have suggested that high levels of multicultural personality are
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associated with social and psychological well-being, life satisfaction, adjustment facility
and intercultural assimilation (Ali, Van der Zee, & Sanders, 2003; Mol, Van der
Oudenhoven, & Van der Zee, 2001; Van der Zee, Van Oudenhoven, & Grijs, 2004a). We
believe our results can contribute not only to define employee selection tools but also
to outline strategies that promote contact with other cultures, allowing for the
development of a better individual, team or organizational performance in

multicultural environments.

5.3.2. Literature Review

Multiculturalism and cultural diversity are one of the main challenges for
organizations and society. According to UNESCO (2001)*®, cultural diversity is one of
the development resources, not only at an economic level but also as a facilitator of
the access to an intellectual, affective and moral existence. Portugal, marked by a long
history as a country of emigrants, became a host country in recent years. This situation
has rapidly transformed the social and cultural background of the country (Marques,
2007) and established new challenges before cultural diversity and multiculturalism. It
is difficult to deal with cultural realities different from the native ones, and being self-
conscious and informed about the cultural habits of a country is not enough to interact
accordingly. It is also necessary to have the ability to adopt practices and behaviours
that are culturally accepted (Rego & Cunha, 2009). In a cross-cultural organization, the
efficiency of both managers and employees is strongly dependent on their cultural
intelligence and transcultural competencies. This proves the necessity of being
culturally sensitive and not considering work colleagues as a uniform or culturally
monolithic mass (Rego & Cunha, 2009). Thus, the impact of the trajectory of
professional mobility becomes a factor of great influence on the patterns of social
integration (Egreja & Peixoto, 2011), since the activity developed by the workers of an
organization dominated by cultural diversity - those workers being foreigners or

nationals of the host country - is inserted in a setting of complex social relations.

'8 Article 3" of the Universal Declaration on Cultural Diversity (UNESCO, 2001)
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To invest in the management of cultural diversity, where cultural and
interracial crossings prevail, is one of the main challenges, not only to the
organizations but also to the society. Besides the integration and inclusion of
foreigners’ policies settled by the State, it is also necessary to endow the members of
society with tools to facilitate that same integration, once the integration in a new
culture does not depend only on the one who arrives but also on those who welcome.
One of those tools may consist in educating for multiculturalism. According to Martin
(2014), multicultural education is an important bridge between the learning and the
development of a cultural identity, since the development of an ethnic or racial
identity allows the individuals to internalize multicultural values, preparing people to
put them into practice. Portugal is a country that presents a great diversity of foreigner
communities. Frequent contact with those communities diminishes situations of
prejudice and increases certain individual competencies, such as cultural intelligence
and multicultural personality. These competencies facilitate the integration of
foreigners. Intelligence and personality, though relatively stable throughout an
individual’s lifetime, possess dimensions related to some aspects that can be trained
and developed. Together with a multicultural education, these dimensions can provide
individuals with greater facilities of adaptation, integration and adjustment before
cultural diversity.

Cultural intelligence, motivated by the practical reality of globalization in the
workplace (Earley & Ang, 2003), is defined as a set of skills/competencies that facilitate
the adaptation to diverse cultural situations and allow the interpretation of unfamiliar
situations and behaviours, as well as the identification of behaviours that are universal
to all humankind. The concept is also perceived as the set of behaviours that are
cultural and idiosyncratic of a special individual in a special situation (Van Dyne, Ang, &
Livermore, 2010). For Earley and Ang (2003), cultural intelligence is a multidimensional
concept that comprises four dimensions: metacognitive, cognitive, motivational and
behavioural. The metacognitive dimension is about the cultural consciousness and
sensibility awareness during cross-cultural interactions. It is considered a crucial

dimension, since it promotes active thought about people and situations in different
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cultural settings. In addition, it promotes critical thought about habits and beliefs, and
it allows an evaluation and revision of mental maps, increasing the understanding
capacity (Van Dyne, Ang, & Koh, 2008). Specifically, for those who develop a looser
connection with their own culture it will be easier to adopt the habits and customs of a
strange culture (Earley & Mosakowski, 2004). The cognitive dimension refers to the
cultural knowledge of norms, behaviours, practices and conventions in different
cultures, acquired from personal experience and education. It embodies knowledge of
economic, social and legal systems of various cultures and sub-cultures, as well as
knowledge of the cultural values (Rose, Ramalu, Uli, & Kumar, 2010). The motivational
dimension conceptualizes the capacity to direct attention and energy towards cultural
differences; in other words, it is an auto-efficient form and intrinsic motivation in
cross-cultural situations (Van Dyne et al., 2008). The behavioural dimension is one of
the most visible dimensions of social interactions and refers to the capacity to exhibit,
verbally and nonverbally, appropriate behaviours when interacting with people from
different cultures (Van Dyne et al., 2008). This means that an individual will not be able
to convince culturally diverse hosts just by showing them that he/she understands
their culture; it will be necessary to prove through his/her attitudes that he/she is
effectively integrated in their world (Earley & Mosakowski, 2004).

Some studies have showed that individuals with higher cultural intelligence
levels are more efficient in decision-making in cross-cultural situations and have a
higher probability to adapt themselves to situations characterized by cultural diversity
(Van Dyne, Ang, & Nielsen, 2007). Furthermore, they also possess more effective cross-
cultural leadership capacities (Deng & Gibson, 2009). To develop the cognitive and
behavioural dimensions of employees’ cultural intelligence, organizations must
promote cultural training, which will allow them to be more successful in international
missions (Rehg, Gundlach, & Grigorian, 2012).

Besides cultural intelligence, the multicultural personality dimensions are also
considered as one of the most important antecedents in cultural adjustment,

overtaking knowledge and technical competencies (Peltokorpi & Froese, 2012).
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Van der Zee and Van Oudenhoven’s (2000) multicultural personality model is
anchored in the operational concept of multicultural efficacy. Multicultural efficacy,
defined by White (1959) as the capacity to make things work, is related to
psychological well-being in a different cultural context (Van der Zee & Van
Oudenhoven, 2000) and with the success of an expatriate in the field of professional
efficacy, personal adjustment and cultural interaction (Ponterotto, Rucksdeschel,
Joseph, Tennenbaum, & Bruno, 2011). The multicultural personality concept,
developed by Van der Zee and Van Oudenhoven (2000), is divided into five
dimensions: cultural empathy, open-mindedness, emotional stability, flexibility and
social initiative. Cultural empathy, also called sensibility (e.g., Hawes & Kealey, 1981),
is the most referred dimension in cultural efficacy (e.g., Arthur & Bennet, 1995; Ruben,
1976). It refers to the ability to show empathy with the feelings, thoughts and
behaviours of the members of a culturally different group. The open-mindedness
dimension refers to an open mind attitude without prejudice towards members,
norms and different cultural values. The emotional stability dimension is related to the
tendency for keeping calm in stressful situations versus the tendency for showing
strong emotions in high stress circumstances. The fourth dimension, flexibility, has
been pointed out by the authors (Arthur & Bennet, 1995; Hanvey, 1976; Ruben &
Kealey, 1979) as an extremely important dimension, especially when the expectations
about the host country do not match the real situation. Flexibility elements, such as
the capacity for learning from mistakes and leaning from new experiences, are crucial
factors in multicultural efficacy (Spreitzer, McCall, & Mahoney, 1997). Lastly, the social
initiative dimension comprises an open attitude towards new cultures; a tendency to
seek out and explore new situations, facing them as challenges (Van der Zee & Van
Oudenhoven, 2001); and the capacity to make and maintain contacts easily (Van der
Zee & Van Oudenhoven, 2000).

According to Ang, Van Dyne and Koh (2006), certain personality traits are
associated with cultural intelligence capabilities. Personality traits are universal
adaptive mechanisms, which include personality characteristics such as the human

ability to recognize and accept social hierarchies, the ability to participate in serious
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and continuous work, the willingness to work, the ability to deal with stress, the desire
to strive for innovation and the insight into solving problems (Kumar, Subramanian, &
Rose, 2008). Accordingly, in much the same way that cultural intelligence involves the
ability to adapt to different cultural contexts, certain personality traits are expected to
be related to cultural intelligence factors and to predict the divergent levels of cultural
intelligence among individuals (Kumar et al., 2008). In their analysis of cultural
intelligence and the Big Five, Ang and colleagues (2006) have found evidence of the
relationship between personality traits and certain cultural intelligence dimensions.
For example, conscientiousness and agreeableness are positively related to the
metacognitive and behavioural dimensions, respectively; those who tend to be
extroverted also show high levels in cognitive, motivational and behavioural
dimensions, and those with higher openness to experience show positive results in all
four dimensions of cultural intelligence (Ang et al., 2006). Despite being stable human
characteristics, intelligence and personality may evolve in certain directions, i.e.,
individuals who tend to maintain contact with different cultures may increase their
levels of cultural intelligence and multicultural personality.

The cultural intelligence and multicultural personality levels tend to vary
according to the level of exposition to different cultures, the qualifications, and the
frequency of contact with individuals from other cultures (Crowne, 2008). As well as
being a challenge, entering a new culture allows individuals to have contact with
elements of different cultural groups, including members of the host society (co-
nationals), immigrants/expatriates who settled there (host nationals) or even travelers
(sojourners) (Geeraert, Demoulin, & Demes, 2013). This social contact allows
individuals to perceive cultural differences of different groups (Allport, 1954) and is
one of the most effective ways to promote adjustment to an unfamiliar cultural
environment. According to Crowne (2008), cultural exposure (which allows familiarity
with norms, values and beliefs of a particular culture) may be more superficial (e.g.,
through travel, reading, television programs, studying or contacting someone from
another culture) or deeper (e.g., through a process of expatriation and immigration,

business, studying or living in another country through humanitarian missions or even
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military experience). A wide-ranging cultural contact leads to a thorough
understanding of the culture (Chen & Isa, 2003), and individuals may learn how to
select/apply appropriate tools and adapt them as needed (Johnson, Lenartowitcz, &
Apud, 2006). Furthermore, proximity with people from other nationalities (e.g., at
work or with friends) may influence sociocultural adjustment as well as intergroup
identification (Geeraert et al., 2013). Closer and more frequent contact with members
from other cultures leads to better multicultural adaptation. Frequent contact with
individuals from different cultures may also reduce intergroup anxiety and increase the
positive intercultural attitudes among major and minor groups (Ward & Masgoret,
2006); it is also crucial to the development of cultural intelligence (Crowne, 2008).
Several decades ago, Allport (1954) proved that contact is one way to reduce
intergroup biases. Since the process of categorization and socially learned intergroup
hostility are the sources of social prejudice, human beings tend to reject the unknown.
In this sense, discrimination is a consequence of the lack of contact with other
individuals or groups. By providing positive experiences, the contact between groups
accentuates the perception of similarity between members of different groups. This
perception of similarity generates attraction, leading to the deconstruction of negative
stereotypes (Allport, 1954). More recently, Mahonen, Jasinskaja-Lathi and Ketokivi
(2014) also made it evident that the attitudes of the outgroup are affected by the
representation of the society as being culturally inclusive or exclusive. As a matter of
fact, the attitudes of the society before cultural diversity and the liaison
(connection) with the nation are important dimensions of multiculturalism (Berry &
Sam, 2012). The bonds between the great majority of population and the ethnic
groups existing in a society cause new social and political problems and create new
challenges to the contemporary society (Marques, 2007). Although social processes of
acculturation differ from country to country, the comprehension of what is consensual
and what is conflict between natives and foreigners offers a platform for both groups
to negotiate their socio-political space and identify the gaps in public policies (Leong,

2014). When individuals are open to the diversity of social groups, they tend to avoid
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showing discriminatory attitudes towards those who are different, either based on
race, gender or age (Lauring & Selmer, 2013).

Even individuals working in their home country can be exposed to
multiculturalism, whether managing foreign workers, in international business or
communicating with their consumers, work colleagues, friends or family members.
According to Rego and Cunha (2009), Portuguese managers in Portugal, while
coordinating workers from different cultural origins, can deal with difficulties that
could be reduced or overcome whenever the managers show a high cultural
intelligence level, as well as certain multicultural personality dimensions that will
facilitate interaction and adaptation to multiculturalism. Therefore, it is important for
organizations to train their employees in order to be more efficient in a global context
(Shaffer, Kraimer, Chen, & Bolino, 2012). International missions usually allow
expatriates to increase their intercultural competencies, as they can acquire critical
knowledge, global management capacities and cultural sensibility (Takeuchi & Chen,
2013). However, if considering a failed expatriation process, organizations should take
into account the level of cultural intelligence of its employees, as well as their cultural
level and frequency of cultural exposure (travels, vacations, exchanges and work in
other countries), since they can have high motivational levels of cultural intelligence
and, thus, be better prepared to deal with multiculturalism (Crowne, 2008). Knowing
the characteristics of expatriates and of those who host them is fundamental for
organizations, in that certain aspects of cultural intelligence and multicultural
personality may influence international business success (Crowne, 2008).

According to Ward and Rana-Deuba (2000), the relationships between home
country and the host country exercise a strong influence in intercultural adjustment.
Indeed, to Berry (1997), the environment and the attitudes of the home country
population are important since they can or cannot create a favourable context in
which the acculturation processes and relations can be developed. If the dominant
society insists on the assimilation of minorities or is intolerant to cultural diversity, the
environment will give rise to misunderstandings and more contentious interactions.

Will it be thatthere isa positive contribution to the multicultural development,
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integration and acculturation of foreign citizens in Portugal? The foreign communities
are constituents of our daily lives, and there is evidence of the existence of a kind of
multi-ethnic familiarity (Marques, 2007). Portugal has to deal with an increasing
number of foreigners who marry Portuguese citizens, and have children born in
national territory, as well as with citizens who intend to obtain Portuguese nationality,
in this way altering the familiar structures and social dynamics. The increase in
intercultural contact brought about many psychological changes in individual
acculturation since these individuals develop a bi-cultural identity by means of contact
with a world of interactions with cultural traditions (Chen, Benet-Martinez, & Bond,
2008). This bi-cultural identity refers to a local identity with its roots in the culture of
origin, as well as a global identity that emerges from the individual adaptation to the
exigencies of a developing multicultural culture (Chen et al., 2008).

The enrichment brought about by the cultural diversity of the foreign
communities is undeniable; therefore, it is important to conduct a profound study of
the individual characteristics that facilitate integration, not only through the level of
contact that the Portuguese, as hosts, have with foreign citizens but equally through
the Portuguese who are expatriates, in order to keep a high level of contact with
foreign cultures.

The identification of the individual key competencies that facilitate
multicultural adjustment is crucial for organizations’ cultural adjustment and their
global success, as well for the society that faces the multicultural challenge.

Due to the relevance of this theme and the paucity of studies in this field
(either with samples of Portuguese population or with these three variables together),
our objective is to analyse the existing relation between the level of contact with
individuals from other nationalities and their levels of cultural intelligence and
multicultural personality. With that purpose, we conducted a quantitative study of a
univariate design (level of contact: none, work, friends/family, friends/work,

expatriates).
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5.3.3. Method

5.3.3.1. Sample

The sample was collected through an online survey and is composed of 313
Portuguese participants (202 females and 111 males), 22 of whom were expatriates.
Ages ranged from 18 to 72, with a mean of 30.16 years (SD = 13.26), and 67.7% of the
participants were single; 167 participants had completed secondary school; and 108

had a higher education degree.

5.3.3.2. Procedure

The survey used in this study was created in the Google Drive Platform and is
composed of the Intelligence Cultural Scale, the Multicultural Personality
Questionnaire and specific questions regarding multicultural contact and socio-
demographic characteristics. The survey also included information about the
confidentially and anonymity for both the participants and the data. The survey web-
link was redirected via email to the organizations, embassies, consulates and personal
contacts whose collaboration was requested. Data collection lasted for two months;
after that time, all valid surveys were inserted in the SPSS program (Version 20) for

statistical analysis.

5.3.3.3. Measures

The survey included the Intelligence Cultural Scale, the Multicultural
Personality Questionnaire and questions about contact with people from other
nationalities, as well as biographic questions in order to characterize the sample (age,
marital status and schooling qualifications).

Cultural Intelligence Scale: Data about cultural intelligence was collected using
the Cultural Intelligence Scale (CQS), originally developed by Van Dyne et al., (2008). It
is composed of 20 items distributed in 4 dimensions: 4 items in the metacognitive
dimension, 6 items in the cognitive dimension, 5 items in the motivational dimension
and 5 items in the behavioural dimension. All items were measured using a Likert scale

ranging from 1 “strongly disagree” to 7 “strongly agree”. This scale was validated for

172



the Portuguese population and shows psychometric properties similar to the original
scale and a good adjustment to this population in the four cultural intelligence
dimensions (Sousa, Gongalves, Reis, & Santos, 2014). The internal consistency of the
cultural intelligence scale shows a Cronbach alpha of 0.93. Concerning the internal
consistency of factors, the first factor (metacognitive) presents an alpha of 0.89, the
second factor (cognitive) an alpha of 0.86, the third (motivational) an alpha of 0.89 and
the fourth (behavioural) a Cronbach alpha of 0.89.

Multicultural Personality Questionnaire: Data about multicultural personality
was collected using the Multicultural Personality Questionnaire (MPQ), developed by
Van der Zee and Van Oudenhoven (2000). The multicultural personality questionnaire
scales are strongly related to the Big-Five scales (Barrick & Mount, 1991), but they are
elaborated to more specifically cover the aspects that are determinant in multicultural
success (Van Oudenhoven & Van der Zee, 2002). This questionnaire comprises 91
items measuring 5 dimensions of intercultural competencies: cultural empathy (18),
open-mindedness (18), emotional stability (20), social initiative (17) and flexibility (18).
Respondents evaluated the applicability of each item to themselves based on a Likert
Scale ranging from 1 “totally not applicable” to 5 “totally applicable”. The face validity
was supported by the translation-retranslation by four bilingual translators. The
internal consistency of the MPQ is translated in a Cronbach alpha of 0.90, and the
different factors show alphas of 0.84 (cultural empathy), 0.82 (open-mindedness), 0.82
(social initiative), 0.80 (emotional stability) and 0.67 (flexibility dimension).

Level of contact: Similarly to the study of Crowne (2008), the contact variable
was constructed taking into account the level of cultural exposure of individuals, i.e.,
participants indicated in what context they had contact with people from other
nationalities, considering the following assumptions:

1. At work: a) with colleagues, b) with superiors, c) with clients;
2. On a personal level: a) with friends, b) with family;
3. Being Expatriate;

4. Did not have any contact.

173



To address this question, the level of contact was operationalized in an
escalating range of contact: 1) None (individuals who do not have any contact with
people from other nationalities); 2) Work (individuals who maintain contact with
people from other nationalities only on a professional level); 3) Friends/Family
(individuals who maintain contact with people from other nationalities only on a
personal level); 4) Friends and Work (individuals who maintain contact with people
from other nationalities, either personally or on a professional level); and 5)

expatriates (individuals who are expatriates).

5.3.4. Results

The collected data was analysed with the SPSS statistical program (version 20.0)

and the significant level was assumed at 0.05.

Tabela 5.8

Means and standard deviation of Cultural Intelligence dimensions according to the type
of contact

Global Metacognitive Cognitive Motivational = Behavioural
M 3.87 4.16 3.34 3.89 4.23
None
SO .69702 1.10161 83601 1.14359 1.06355
M 39 4.63 3.37 3.75 4.11
Work
. SO 1.01707 1.24679 98774 1.14668 1.47727
s
c . . 31 32 .
S rrends ;M 3.95 4.47 33 43 3.95
L .
S Family sD 91215 1.12923 199808 1.35663 1.18413
s
-
. M 4.32 4.74 36 4.64 4.52
Friends /
Work
SD 86569 1.04972 1.00985 1.15104 1.11216
M 5.48 6 4.73 58 5.59
Expatriates
SD 61167 77536 91672 70207 1.05375
M 4.25 4.71 3.59 4.52 4.43
Total
Sample SO 93577 1.13677 1.02168 1.25355 1.20838
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Through table 5.8, it is possible to observe that the metacognitive dimension
(M=4.71) is the dimension that shows the highest mean, while the cognitive dimension
(M=3.59) shows the lowest mean. Expatriates show the highest mean in all four
cultural intelligence dimensions, followed by those who maintain contact with people

from other nationalities either in their work or in their personal life (friends and work).

The ANOVA between-subjects analysis shows the effect of the degree of
contact in all cultural intelligence dimensions (p = .000). As can be seen, the effect is

significant in all dimensions (Table 5.9).

Tabela 5.9

ANOVA between subjects analysis — Cultural Intelligence

Global - Cultural Intelligence Fa) = 15.964 p =.000
Metacognitive Fa)=12.446 p =.000
Cognitive Fa)=9.034 p =.000
Motivational Fa) = 18.291 p =.000
Behavioural Fa)=11.828 p =.000

Tukey test results reveal that, in all cultural intelligence dimensions, the highest
level of contact, expatriates, is significantly higher than all the others (p = .000). In
metacognitive and motivational dimensions, the Tukey test shows differences
between the levels of contact none and friends and work (p < .05). Significant
differences between the levels friends and friends and work in motivational (p < .002)
and behavioural (p < .014) dimensions are also observed. In the cognitive dimension,
the level of contact expatriates is significantly superior to all the others (p = .000)

(Table 5.10).
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Tabela 5.10

Means and standard deviation of Multicultural Personality dimensions according to the
type of contact

Cultural Open- Social Emotional

Flexibility
Empathy mindedness Initiative Stability
M 3.63 3.20 3.14 2.94 3.08
None
SD 44360 41627 .39225 .39680 .36459
M 3.52 3.18 3.33 3.11 3.18
Work
SD .59084 49972 .56746 45750 .25309
8
§ Friends / M 3.67 3.36 3.32 2.98 3.29
[T
8 Family SD 43407 45627 48284 44512 .33333
S
-
Friends / M 3.7 3.48 3.46 3.03 3.31
Work SD 43462 143200 41963 42388 .35952
M 3.71 3.71 3.84 3.39 3.47
Expatriates
SD .36863 .38323 .32366 .29233 .37861
Total M 3.67 3.42 3.42 3.04 3.28
Sample
SD 44674 45555 46098 43057 .35885

Cultural empathy (M = 3.67), open-mindedness (M = 3.42) and social initiative
(M = 3.42) dimensions are those with the highest means, followed by flexibility (M =
3.28) and emotional stability (M = 3.42) (Table 17).

Similarly to the results obtained for cultural intelligence, the expatriates and
the level of contact friends and work show the highest multicultural personality means
in all dimensions.

Through table 5.11, it is possible to observe that ANOVA between-subject
analysis shows the effect of the level of contact on the several multicultural
personality dimensions (p < .001), except for the cultural empathy dimension (p <

.400).
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Tabela 5.11

ANOVA between subjects analysis — Multicultural Personality

Cultural Empahty Fa) =1.015 p =.400
Open-mindedness Fa) = 1.437 p =.000
Social Initiative Fa)=1.864 p =.000
Emotional Stability F(a) = .862 p=.001
Flexibility F(a) = .653 p =.000

The Tukey test results reveal that, in all multicultural personality dimensions,
the highest level of contact, expatriates, is significantly superior to all the others (p <
.05), except for the cultural empathy dimension, where, independently of the contact,
no significant difference was observed. In the open-mindedness dimension there are
significant differences between the levels of contact none and friends and work, as
well as between the levels work and friends and work (p < .009). In the social initiative
dimension, significant differences between the levels none and friends and work (p <
.001) were found. In the flexibility dimension, significant differences between the
levels none and friends and work (p < .005) and between none and friends (p < .044)
were observed. In the emotional stability dimension, the level of contact of expatriates

is significantly superior to all the others (p = .000).

5.3.5. Discussion

The main purpose of this study was to analyse the degree to which cultural
intelligence and multicultural personality are influenced by the level of contact with
people from different nationalities. Our results show that expatriates have higher
cultural intelligence and multicultural personality levels. Regarding cultural
intelligence, subjects who have greater contact with individuals from other
nationalities (with friends or at work) present higher means in all cultural intelligence

dimensions, in comparison with the remaining contact levels, except for expatriates. In
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reference to multicultural personality, the contact level friends shows superior means
in all dimensions, except for emotional stability. This dimension, closely related to the
ability for keeping calm in stressful situations, is a dimension that might not be directly
influenced by the contact level with different cultures. Cultural empathy is the
dimension with the highest means, independently of contact level. This dimension is
associated with the ability to demonstrate sympathy with the sentiments, thoughts
and behaviours of individuals from other cultures. The Portuguese society denotes
tolerance of cultural differences, respecting the inherent values and traditions in each
culture.

When selecting expatriates, organizations should take into consideration the
individuals’ cultural experience and their level of contact with other cultures (at work,
on holidays or in interchange situations). Frequent contact with people is crucial to the
development of cultural intelligence and multicultural personality. It increases positive
intercultural attitudes and facilitates interaction, intercultural adaptation and
adjustment. Being culturally intelligent or possessing certain multicultural personality
qualities is essential to the success of global human resource management and to the

efficacy of international organizations.

5.3.5.1. Limitations

One of the limitations in this study is the small number of expatriates in our
sample when compared to non-expatriates. Furthermore, despite the advantages of
reduced time and costs associated with online questionnaires, it is not possible to
control the response time and the spontaneity of respondents. The length of the
guestionnaire may also act as a disincentive to complete it accurately and in its
entirety. Another limitation is the need to develop the operationalization of the
variable measuring contact, given that it is not possible to assess the frequency of

contact between the subjects.
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5.3.5.2. Practical implications and future research

Understanding the nature and impact of cultural intelligence and multicultural
personality on the performance of individuals, teams and organizations in multicultural
backgrounds will be an asset to global organizations and for societies. The
development of effective international communication will be a key tool for
organizations, as it allows them to define integration strategies for both expatriates
and immigrants. It further allows the definition of strategies for conflict and
negotiation management in contexts characterized by diversity and multiculturalism.
Living in an increasingly diversified world is not only a challenge but also an
opportunity to learn more about our own culture and identity, as well as to be aware
of our similarities and differences with others with whom we communicate (Kim,
2012). Educating for multiculturalism by developing dimensions related to cultural
intelligence and multicultural personality, together with an increased awareness of
cultural differences, values, habits and communication rules of each society and
culture, will make organizations better prepared for international human resource
management and for the promotion of peace processes and social justice.

This study also contributes to defining measures of predictive validity regarding
the selection of expatriates and intervention strategies for expatriate training.
Therefore, research-action studies may be developed by using assessment centres
extended to participants of the host culture (not only to other employees in similar
circumstances), in order to assess the extent to which contact with people from other
nationalities contributes to the effectiveness of integration strategies. A set of
longitudinal studies supervising cultural competence development may also be
conducted.

Similarly, it would be interesting to analyse to what extent the level of cultural
intelligence and multicultural personality varies according to cultural values (Hofstede,
2001), i.e., the cultural background of the foreigners (individualist or collectivist) with
whom the contact is maintained. This study could be extended to populations of
immigrants and emigrants, who, contrary to expatriates, have no organizational

support, preparation, or intercultural training. However, culture shock is inevitable,
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and the development of abilities such as cultural intelligence and multicultural

personality facilitate their adjustment, integration and inclusion into a new culture.

5.3.6. Conclusions

Cultural intelligence and multicultural personality are individual characteristics
that are fundamental to the success of intercultural relations. They facilitate
adjustment and interaction with individuals from other cultures and allow for rapid
adaptation to situations of cultural diversity. Maintaining contact with different
cultures contributes significantly to an increase in the overall levels of cultural
intelligence and multicultural personality. Similarly, it contributes to an increased
awareness of cultural differences and similarities, reducing the risk of conflict and
increasing the efficiency of adjustment and acculturation processes.

In order to achieve effectiveness and organizational success in an increasingly
global context, organizations and individuals are required to develop individual skills to
operate with diverse cultures. Being culturally intelligent, having a multicultural
personality or having frequent contact with other cultures is, undoubtedly, an asset to
achieve such effectiveness. Multicultural groups are inevitable in a globalized world
(Rego & Cunha, 2009). An in-depth knowledge of this reality will help organizations to
define strategies to manage global human resource management and social dynamics,
based on the identification of core competencies for multicultural adaptation, well-

being and employees’ quality of life.
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Multiculturality as an antecedent to work well-being and work passion™
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5.4. Multiculturality as an antecedent to work well-being and work passion

Abstract

This study aims to assess cultural values, cultural intelligence and multicultural
personality as predictors of work well-being and work passion. Based on a sample of
240 workers aged between 20 and 64 years (M = 36.78, SD = 10.22), the results of the
multiple linear regression analysis show that the dimensions power distance and
uncertainty avoidance have a negative influence on work well-being and work passion,
whereas emotional stability is the dimension with the highest predictive value for both
constructs. The comparative analysis between groups confirms significant differences
in well-being and work passion. The evidence found in this study suggests that
organizations should focus on developing employees’ cultural intelligence and
multicultural personality in order to increase work well-being and work passion.
Likewise, knowing the characteristics of workplace culture may mitigate its negative

aspects and increase the motivation and commitment of human resources.

Keywords: Cultural Values, Cultural Intelligence, Multicultural Personality, Work Well-

Being, Work Passion
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5.4.1. Introduction

Globalization, migration and increasing cultural diversity have led to a growing
need to understand and improve intercultural relations in plural societies (Van
Oudenhoven, Ward, & Masgoret, 2006). Cultural diversity and multiculturalism are a
current reality for all of us in our daily lives, presenting themselves as a challenge for
society, organizations and individuals. Expectedly, this situation demands the
acquisition of certain skills to deal effectively with foreign cultures, norms, values, and
habits. Skills such as cultural intelligence and multicultural personality have become
fundamental to successfully interact in an increasingly multicultural world. The
concept of culture and the importance of recognizing and integrating cultural

differences are connected to these new multicultural skills.

Similarly, organizations are now a place of cultural diversity where individuals
and organizations are faced with the complex process of working with people from
different cultures, in that cultural barriers can create misunderstandings that
undermine multicultural interactions (Adler, 2008). Studies in this area have shown the
positive influence of both cultural intelligence and multicultural personality on issues
such as leadership, communication, adaptation and adjustment, job satisfaction, and
performance. By developing these skills, workers are able to deal with cultural
differences and other aspects of organizational life, namely leadership, motivation,
team and conflict management, innovation, recruitment and selection, or simply
interpersonal relationships. In short, these skills create better managers or leaders,
either in familiar or unfamiliar cultural environments. These constructs are then

expected to predict labor issues, including work well-being and work passion.

Based on the growing importance of the above-mentioned concepts in
organizational and cultural psychology and in multiculturalism management (and
considering the lack of studies on this issue, particularly in Portugal and among the
Portuguese population), this study aims to analyze the relationship among cultural
values, cultural intelligence and multicultural personality in organizations, as well as

their effect on work well-being and work passion.
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5.4.2. Cultural values

Culture is a set of meanings, ways of thinking and behaviors (e.g., language,
history, religion, habits, and values) transmitted through the socialization process (i.e.,
it is the human ability to adapt to the environment, changing and reinventing it).
Several models have been proposed (e.g., Schwartz, 1992; Trompenaars & Hampden-
Turner, 1997) to assess and analyze cultural values. Despite being preceded by a
number of studies on culture (e.g., Kuhn & McPartland, 1954; Rokeach, 1973),
Hofstede was the first to present a theoretical model with quantitative indices
describing different national cultures (Taras, Steel, & Kirkman, 2012). As defined by
Hofstede (1997), culture is a “collective programming of the mind which distinguishes
the members of one group or category or people from another” (p. 19). Hofstede’s
model consists of six dimensions: 1) power distance (concerns the way in which a
society manages the inequalities among individuals, i.e., this dimension expresses the
degree to which the less powerful individuals accept and expect an unequal
distribution of power); 2) collectivism vs. individualism (a preference for social
environments where individuals are expected to take care of themselves and their
relatives vs. a preference for social environments where people expect their relatives
or members of a particular group to take care of them in exchange for unquestioning
loyalty. The social status in these dimensions is reflected in a personal image defined
relatively to "I" or "We"); 3) masculinity vs. femininity (a social preference for success,
heroism, assertiveness and the material reward for success vs. a preference for
cooperation, modesty, quality of life and caring for the "weak" and underprivileged); 4)
uncertainty avoidance (extent to which the members of a society feel uncomfortable
with uncertainty and ambiguity); 5) pragmatic orientation vs. normative orientation
(describes how people understand the fact that not everything that happens can be
explained); and 6) indulgence vs. restraint (the natural acceptance of fun and joy of life
as basic human needs vs. the oppression of those needs through rules and norms)

(Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010; Hofstede & Minkov, 2010).

*° This dimension has replaced the dimension long term vs. short term orientation.
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5.4.3. Cultural intelligence

In recent years, the ability to adapt to others has been emphasized through the
identification of various types of intelligence (e.g., Gardner, 1993) such as emotional
intelligence (e.g., Goleman, 1996), social intelligence (Cantor & Kihlstrom, 1985;
Goleman, 2006), or interpersonal intelligence (e.g., Gardner, 1993). While cultural
intelligence is consistent with the conceptualizations of intelligence (adaptability and
adjustment to the environment) (Gardner, 1993; Sternberg, 2000), it differs from other
types of intelligence because it focuses specifically on the -culturally diverse
interactions (Van Dyne, Ang, & Koh, 2008). Despite its close relation to emotional
intelligence, cultural intelligence is making headway where emotional intelligence
leaves off (Earley & Mosakowski, 2004): an individual with high emotional intelligence
integrates what makes us simultaneously human and different from each other,
whereas a person with high cultural intelligence is able to apprehend certain features
of human behavior specific to a person or group, as well as those that are neither
universal nor idiosyncratic. Cultural intelligence is a set of skills and competencies that
facilitates the adaptation to different cultural situations and allows us to interpret
unfamiliar behaviors and situations (Van Dyne, Ang, & Livermore, 2010). Earley and
Ang (2003) define cultural intelligence as a multidimensional construct comprising four
dimensions: metacognitive (refers to cultural awareness and sensitivity during
interaction with different cultures, promoting active thinking about people and
situations in an unfamiliar environment; (2) cognitive (refers to the cultural knowledge
of norms, behaviors, practices and conventions in different cultures, obtained through
experience and education, encompassing knowledge of the economic, social and legal
systems/cultures); 3) motivational (conceptualizes the ability to direct attention and
energy towards cultural differences, i.e., it is a form of self-efficacy and intrinsic
motivation in intercultural situations (Van Dyne et al., 2008); and 4) behavioral (ability
to express, verbally and nonverbally, appropriate behaviors when interacting with
people from different cultures (Van Dyne et al.,, 2008). The empirical research on
cultural intelligence is somewhat recent, but the initial results are significant and

promising (Van Dyne, Ang, & Nielsen, 2007). So far, authors such as Ang, Van Dyne and
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Koh (2007) or Ng, Van Dyne and Ang (2009a, 2009b) have shown that individuals with
higher cultural intelligence are more efficient in decision-making in intercultural
situations and are more likely to adapt to culturally diverse situations. The higher the
metacognitive dimension of cultural intelligence, the higher the performance ability;
and the higher the behavioral dimension, the better the performance in culturally
diverse settings. Other studies are focused on the relation between cultural
intelligence and factors such as selection and training of expatriates (Ng et al., 2009a),
performance of expatriates (Ang et al.,, 2007; Elenkov & Manev, 2009; Gertsen &
Sodeberg, 2010; Lee, 2010), global leadership (House, Javidan, Gupta, Dorfman, &
Hanges, 2004; Ng et al., 2009a), impact of cultural exposure on intelligence (Crowne,
2008), social adaptability (Soltani & Keyvanara, 2013), teachers’ cultural intelligence
(Petrovic, 2011), and adjustment of expatriates (Ang et al, 2007; Bhaskar-Shrinivas,
Shaffer, & Luk, 2005; Ramalu, Wei, & Rose, 2011).

5.4.4. Multicultural personality

Some researchers (e.g., Bennett & Arthur, 1995; Kealey & Ruben, 1979) have
identified a number of specific personality traits that determine sensitivity in cross-
cultural interaction, such as empathy, respect for local culture, flexibility, tolerance,
self-confidence, sociability, initiative, and courage (Horverak, Sandal, Bye, & Pallesen,
2013). Accordingly, several studies have analyzed the aspects of personality and social
development that predispose to an effective interaction between cultures and
adaptation to multicultural communities. Multicultural personality emerges as one of
the constructs that focuses on cultural adaptation, intercultural competence, and
multicultural effectiveness (Ponterotto, Ruckdeschel, Joseph, Tennenbaum & Bruno,
2011). Based on the analysis of the set of characteristics pointed out by several
authors and previous studies, Van der Zee and Van Oudenhoven (2000) have identified
a number of specific personality characteristics, grouping them into five dimensions of
multicultural competence: 1) cultural empathy (refers to the ability to empathize with
the feelings, thoughts and behaviors of members from a different cultural group); 2)

open-mindedness (refers to an openness and unprejudiced attitude towards different
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members, norms, and cultural values); 3) emotional stability (tendency to remain calm
in stressful situations vs. a tendency to show strong emotions under stressful
circumstances); 4) flexibility (has been reported by authors (e.g., Arthur & Bennett,
1995; Hanvey, 1976; Ruben & Kealey, 1979) as a dimension of utmost importance,
especially when expectations about the host country do not correspond to the actual
situation. Elements of flexibility, such as the ability to learn from mistakes and new
experiences, are crucial to multicultural effectiveness (Spreitzer, McCall, & Mahoney,
1997); and 5) social initiative (includes an attitude of openness to new cultures, a
predisposition to seek and explore new situations, facing them as challenges, and the
ability to establish and maintain contacts easily (Van der Zee & Van Oudenhoven,

2000, 2001).

The structure of personality arises from its various dimensions (dispositional
factors that continuously determine personality), which are the result of grouping
personality traits together (Almiro & Simdes, 2010). Intercultural traits are tailored to
face intercultural contexts, denoting specific behavioral predispositions that are
predictive of effective adaptation in multicultural environments (Erp, Van der Zee,
Giebels, & Dujin, 2014). In general, studies report that cultural empathy is a predictor
of life satisfaction and social support received by the host country; flexibility is a strong
predictor of job satisfaction and social support; social initiative is a strong predictor of
psychological well-being; and emotional stability is the most consistent predictor of

adjustment (Suanet & Vijver, 2009).

To sum up, nationality influences individual values and their visible physical
behavior, affecting cognitive schemas and language propensities (Rego & Cunha,
2009), i.e., culture may either facilitate/promote or inhibit certain behaviors and
attitudes. Personality and intelligence are also influenced by culture. In addition,
multicultural personality and cultural intelligence are relatively new constructs and are
considered fundamental competencies for successful interactions in multicultural
environments. In view of that, examining the effect of these variables on

organizational context, particularly on work well-being work passion, is paramount.
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5.4.5. Work well-being

The growth of studies on positive psychology (Seligman & Csikszentmihalyi,
2000) in recent years has led to an increased interest in organizational life. Rather than
highlighting pathological aspects, needs, risk factors, work related diseases,
unhappiness/suffering or absenteeism rates (Argyle, 1987, Cooperrider, 2009;
Veenhoven, 1991), positive psychology seeks to focus on the dynamics that positively
affect happiness and quality of life. Studies on organizational context (e.g., Bakker &
Oerlemans, 2011; Bakker, Rodriguez-Munoz, & Derks, 2012; Xanthopoulou, Bakker, &
llies, 2012) have shown positive aspects such as engagement, well-being, job
satisfaction, and positive experiences at work (Rodriguez-Mufioz & Sanz-Vergel, 2013),
optimism, resilience, positive emotions, among others. According to Diener, Suh,
Lucas, and Smith (1999), the term well-being was first studied by Wilson (1967) and
has various definitions. While there is no consensual definition, most authors mention
two central and common aspects: the first considers well-being as more than the mere
absence of negative circumstances, such as illness (Schulte & Vainio, 2010); the second
identifies well-being as a subjective state of health, happiness, comfort and
satisfaction with life, which includes a physical, material, social, emotional, and
developmental dimension (Waddell & Burton, 2006). Based on the definition of well-
being proposed by Diener and Diener (1995), who consider well-being a personal
evaluation of life itself either in terms of satisfaction (cognitive evaluation) or
affectivity (stable emotional reactions), Bakker and Oerlemans (2011) defined work
well-being as a situation where an employee is satisfied with his work, frequently
experiencing positive emotions (e.g., pleasure and satisfaction) and seldom having

negative emotions (e.g., sadness and anger).

Warr’s (1987) model on mental health has been used in research on work well-
being. This model comprises five dimensions describing mental health: 1) affective
well-being (emotions and moods); 2) aspiration (interest of the individual on his
environment); 3) autonomy (degree of resistance to environmental pressures); 4)
competence (ability to effectively overcome everyday problems); and 5) integrated

functioning (individual functioning as a whole and its relation to the previous four
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dimensions). Similarly to subjective well-being, work well-being comprises cognitive
and affective aspects; it can therefore be applied to various organizational areas (Warr,
2009). According to Warr (1987), work well-being can be classified according to two
dimensions: pleasure and activation. A certain degree of pleasure/satisfaction or
displeasure/dissatisfaction may be accompanied by high or low activation levels,
which, in turn, may be accompanied by different levels of pleasure. This combination
gives rise to four quadrants (Warr, Bindl, Parker, & Inceoglu, 2014): anxiety (high
activation and low pleasure); enthusiasm (high activation and high pleasure),
depression (low activation and low pleasure), and comfort (low activation and high
pleasure). Two orthogonal dimensions also emerge from this combination: anxiety-
contentment and depression-enthusiasm (Gongalves & Neves, 2011). At the
organizational level, the anxiety-contentment dimension is operationalized in terms of
the anxiety, tension and effort felt or caused by work, whereas the depression-
enthusiasm dimension is characterized by burnout, depression, fatigue, and emotional
and physical exhaustion (Warr, 1987). For Warr (2007), well-being is linked both to the
guestion of happiness (hedonic approach) and the prospect of fulfillment at work (self-
validation), which is influenced by environmental characteristics. The author believes
that well-being or happiness in work contexts are related to work characteristics,
which can increase happiness or lead to unhappiness. In this sense, Warr (2009)
identifies twelve components responsible for work well-being: 1) opportunity for
personal control (autonomy, decision-making, and participation); 2) opportunity for
skill use (work environment conducive to the implementation and development of
skills/knowledge); 3) externally generated goals (job requirements, conflict of roles,
responsibilities); 4) variety at work (diversity of tasks); 5) environmental clarity (clarity
of the roles assigned, feedback, low ambiguity about the future); 6) contact with
others (quantity and quality of contacts); 7) availability of money (wages); 8) physical
security (working conditions and risks); 9) valued social position (significance of the
tasks or roles to play); 10) supportive supervision (appreciation and recognition of the

work performed by superiors); 11) career outlook (promotion opportunities or career
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development); and 12) equity (perceived organizational justice). We can thus conclude

that work well-being is the result of both work and individual characteristics.

Organizations and societies are expected to understand the relationship
between health and well-being in order to maintain the productivity of their workforce
(Tompa, 2002). Although associated with feelings of stress, work contributes
significantly to improve the level of well-being (Fisher, 2010; Warr, 2007), thus

contributing to organizational success (Page & Vella-Brodrick, 2009).

Most research on well-being has focused on the concept of subjective well-
being, and not specifically on work well-being. Many of these studies have emphasized
the importance of social environment and circumstances, aspirations and goals,
comparison between groups and personal experience (Helliwell, 2003),
communication, rank and status in the organization (Moonot & Beehr, 2014) as factors
that influence well-being. More recent studies have developed a thorough analysis of
aspects as work subjective well-being (Monnot & Beehr, 2014; Nader, Bernate, &
Santa-Barbara, 2014; Rodriguez-Mufioz & Sanz-Vergel, 2013), work well-being in
different cultural environments (Aalto et al.,, 2014), the relationship between co-
immigrant workers and the host population, and its influence on well-being (Bergbom
& Kinnunen, 2014). Other studies have also examined the influence of personality on
well-being (e.g., Diener et al., 2003; Steel, Schmidt, & Shultz, 2008; for a review, see
DeNeve & Cooper, 1998). Steel and colleagues (2008) analyzed various models of
personality (NEO, EPQ and PPE) with 2142 correlations to determine the relationship
between personality and subjective well-being, concluding that "personality is
extremely important to understand well-being"(p. 151). Culture and differences
among societies are also important factors with regard to well-being (Diener, 2000;
Diener et al. 2003; Diener & Tov, 2012; Kitayama, Markus, & Kurokawa, 2000). It is also
important to call attention to the study conducted by Schimmack and colleagues
(2002), aimed at correlating personality, subjective well-being, and culture (two
individualistic cultures - the United States and Germany, and three collectivist cultures
- Japan, Mexico and Ghana). They concluded that personality influences the affective

balance and culture is a mediator of the relationship between the cognitive and
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affective dimensions of subjective well-being (Schimmack, Radhakrishnan, Qishi,
Dzokoto, & Ahadi, 2002). In light of these findings, multicultural personality is further
expected to be predictive not only of work well-being but also of other organizational

variables, such as work passion.

5.4.6. Work passion

Work is an important part of life because it occupies much of our time. While
for some it is a way to make money or climb the ladder, for others work is a vocation
and what gives meaning to their existence, becoming part of their identity (Forest,
Mageau, Sarrazin, & Morin, 2011). Work passion is an individual emotion and a
persistent state of desire on the basis of cognitive and affective work appraisals, which
results in consistent intentions and behaviors such as persisting on completing a task,
demonstrating organizational citizenship behaviors, or even taking the initiative to
solve work-related problems (Perrewé, Hochwarter, Ferris, Mcallister, & Harris, 2014).
Work passion encourages individuals and gives them a sense of accomplishment (Gaan

& Mohanty, 2014).

Vallerand and Houlfort (2003) suggest a dualistic model of passion: obsessive
passion and harmonious passion. Obsessive passion is perceived as a motivational
force that drives the individual to engage in the activity. This internal force that
controls the individual may eventually cause emotional dependence of work. Work
starts occupying a disproportionate place in the individual's identity, generating
conflicts between the management of working life (of which the individual becomes
obsessively dependent: he lives to work) and personal/family life. This type of passion
may lead to exhaustion (burnout) or work dependency (workaholism) (Vallerand,
Paquet, Philippe, & Charest, 2010). Harmonious passion (linked to the concept of
engagement) is also a motivational force but differs from the previous one because it
does not dominate the individual’s will. The individual is willfully committed to the
pursuit of work. It is a personal choice; he does not feel compelled to do so. In this
context, individuals feel that the activity is an integral part of themselves, providing

them with positive experiences which complement them. Harmonious passion
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promotes a perfect balance between work life and personal life, contributing to
individual and family happiness. Research on the topic has examined the role of
harmonious and obsessive passion in areas such as: online shopping (Wang & Yang,
2008), sports (Vallerand & Miquelon, 2007), Internet use (Séguin-Lévesque, Laliberté,
Pelletier, Blanchard, & Vallerand, 2003), gambling (Mageau, Vallerand, Rousseau,
Ratelle, & Provencher, 2005) and online games (Wang & Chu, 2007), study (Stoeber,
Childs, Hayward, & Feast, 2011), and work (Burke & Fiskenbaum, 2009; Lavigne,
Forest, & Crevier-Braud, 2012). Regarding work, Permarupan, Saufi, Kasim, and
Balakrishnan (2013) have studied the influence of organizational climate on work
passion; Caudroit, Boiché, Stephan, Scanff, and Trouilloud (2011) have explored the
role of work passion in teachers’ family life and leisure activities. In general, research
suggests that harmonious passion is associated with well-being, mental health, vitality
and affective commitment towards work (Forest, Mageau, Sarrazin, & Morin, 2011),
preventing emotional exhaustion (burnout) and conflict with other activities (Lavigne
et al., 2012; Vallerand et al., 2010), as well as improving creativity (Liu, Chen, & Yao,

2011) and professional performance (Ho, Wong, & Lee, 2011).

To sum up, organizations are faced daily with cultural diversity and
multiculturalism. The need for business expansion involves the management of
expatriates, the recruitment of people from other nationalities, and the
communication with different cultures. This scenario has implications for
organizational culture, influencing the attitudes and commitment of employees
towards the organization itself. Promoting work well-being and work passion can
become a difficult task for managers. Therefore, multicultural skills such as cultural
intelligence and multicultural personality can be a support to communication,
adjustment, and adaptation to multicultural work environments (not only by managers
but also by employees). The problems caused by cultural diversity at workplace may be
reduced if employees are open-minded towards interaction with other cultures, since
understanding cultural differences facilitates the acceptance of their colleagues (Chen,
Lin, & Sawangpattanakul, 2011). Nonetheless, there is a lack of studies about the

influence of cultural intelligence and multicultural personality on work well-being and
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work passion. Within organizational contexts, cultural intelligence has been associated
with reduced anxiety, positive influence on communication and job satisfaction (e.g.,
Blicker, Furrer, Poutsma, & Buyens, 2014), intercultural adjustment (e.g., Rose,
Ramalu, Kumar, & Uli, 2010; Templer, Tay, & Chandrasekar, 2006), expatriates’
performance (Lee & Sukoco, 2010), trading (Imai & Gelfand, 2010), effective leadership
(e.g., Rockstuhl, Seiler, Ang, Van Dyne, & Annen, 2011), organizational socialization,
and social integration (e.g., Malik, Cooper-Thomas, & Zikic, 2014). Studies on
personality have focused on job satisfaction (e.g., Peltokorpi & Froese, 2014),
recruitment and selection (e.g., Horverak et al., 2013), burnout and engagement (e.g.,
Joseph, Luyten, Corveleyn, & Witte, 2011), and openness to diversity (e.g., Yakunina,
Weigold, Weigold, Hercegovac, & Elsayed, 2012). According to Van der Zee, Atsma,
and Brodbeck (2004b), high results in the five dimensions of multicultural personality
are successful predictors in complex and stressful professions, with little routine and

tasks that require specific skills to deal with different types of people.

Considering the empirical evidence, culture, cultural intelligence and
multicultural personality are expected to be predictive of work well-being and work
passion. In addition, the lack of studies on the subject, namely in Portugal, justifies the
relevance of this study, aimed at analyzing the influence of cultural characteristics,
multicultural personality and cultural intelligence on work well-being and work passion

among Portuguese workers.
5.4.7. Method

5.4.7.1. Population and sample

This study used a convenience sample composed of participants who were
required to conform to the following inclusion criteria: age above 18 years, Portuguese
nationality, and active employment. Only the questionnaires completed correctly were
considered. The sample consists of 240 participants, 35.4% male (N = 85) and 64.6% of
female (N = 155). Ages range from 20 to 64 years (M = 36.78, SD = 22.10). In terms of
marital status, most of the participants (50.8%) are married or living in common law,

followed by those who are single (38.8%), divorced/separated (9.6%), and widowed
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(0.8%). With reference to the level of education, the distribution of the participants is
as follows: academic degree (56.3%), secondary education (24.6%), master degree
(8.8%), doctorate degree (5.8%), postgraduate course (3.3%), and basic education
(1.3%). In regard to the professional activity, there is a prevalence of administrative
staff (47.5%), followed by specialists of intellectual and scientific activities (28.7%),
intermediate technicians (21.7%), representatives of the legislative power (1.3%),
workers of personal services, safety and security (0.4%), and skilled workers in the

industry (0.4%).
5.4.8. Measures

5.4.8.1. Value Survey Module (VSM-94)

Cultural dimensions were assessed through the Portuguese version of the
Value Survey Module (VSM 94) developed by Hofstede (1980). This is a 20-item
guestionnaire using a Likert 5-point scale and comprising five cultural dimensions:
individualism vs. collectivism (e.g., item 1: "Have sufficient time for my personal or
family life”; item 4: "Have security of employment"); masculinity vs. femininity (e.g.,
item 15: "Most people can be trusted"; item 20: "When people have failed in life it is
often their own fault”); uncertainty avoidance (e.g., item 13: "How often do you feel
nervous or tense at work"; item 18: "Competition between employees usually does
more harm than good"); power distance (e.g., item 3: "Have a good working
relationship with the direct superior"; item 6: "Be consulted by your direct superior in
his/her decisions”); and long-term vs. short-term orientation (e.g., item 10: "Thrift";

item 12: "Respect for tradition").

5.4.8.2. Cultural Intelligence Scale

The Cultural Intelligence Scale (CQS), adapted to the Portuguese population by
Sousa, Gongalves, Reis and Santos (2015), was originally developed in English by Van
Dyne and colleagues (2008). This 20-item tool, rated according to a Likert-type scale
from 1 (Strongly Disagree) to 7 (Strongly Agree), is a multidimensional measure that

includes four dimensions of "intelligence": metacognitive (4 items, e.g., item 1: "l am
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conscious of the cultural knowledge | use when interacting with people with different
cultural backgrounds"), cognitive (6 items, e.g., item 7: "I know the cultural values and
religious beliefs of other cultures"), motivational (5 items, e.g., item 11: "l enjoy
interacting with people from different cultures") and behavioral (5 items, e.g., item 18:
"I vary the rate of my speaking when a cross-cultural situation requires it"). The
Cronbach’s alpha for the Portuguese adaptation of the scale was .93; the alpha of the

scale dimensions ranged from .86 to .89.

5.4.8.3. Multicultural Personality Questionnaire

Multicultural personality was assessed through the Portuguese version of the
Multicultural Personality Questionnaire (reduced version) by Sousa, Gongalves,
Orgambidez-Ramos, and Santos (2015). Originally developed in English by Van der Zee
and Van Oudenhoven (2000), the questionnaire consists of 91 items assessing the five
dimensions of intercultural competence: cultural empathy (e.g., item 21: "I am
attentive to facial expressions"), open-mindedness (e.g., item 4: "l am interested in
other cultures"), social initiative (e.g., item 2: “l make contacts easily"), emotional
stability (e.g., item 11: "I am optimistic"), and flexibility (e.g., item 24: "I have fixed
habits"). More recently, Van der Zee, Van Oudenhoven, Ponterotto, and Fietzer (2013)
have proposed a short version consisting of 40 items. The adaptation to the
Portuguese population also resulted in a reduced 40-item version (8 items by
dimension), assessed using a Likert 5-point scale (1 — Totally Not Applicable 5 -
Completely Applicable). The Portuguese version of the scale had a Cronbach's alpha of
.91; the alpha for the five dimensions ranged between .68 and .85. Items 3, 6, 8, 9, 15,
16, 18, 19, 20, 24, 30, 33 and 35 are reverse-scored.

5.4.8.4. Work Well-Being Scale

The Work Well-Being Scale, validated and adapted to the Portuguese
population by Santos and Gongalves (2010), was originally developed in English by
Warr (1990). It consists of 12 items and includes two dimensions: job-related anxiety-
contentment (items 1-6) and job-related depression-enthusiasm (items 7-12). The

items describe different psychic states through adjectives (e.g., item 1: "tense"; item 2:
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"anxious"; item 5: "satisfied"; item 12, "optimistic") that match the feelings and
emotions experienced by individuals over the past weeks on a Likert scale from 1
(Never) to 6 (All Times). The Portuguese version of the scale has appropriate metrics
qualities (& = .91), and the first three items in each dimension are reversed (1, 2, 3, 7,

8, and 9).

5.4.8.5. Passion Scale

In this study, we used the adaptation of the Passion Scale to the Portuguese
population, by Goncalves, Orgambidez-Ramos, Ferrdo, and Parreira (2014), originally
developed by Vallerand and colleagues (2003). This scale consists of two subscales of 7
items: harmonious passion (e.g., item 3: "This activity allows me to live memorable
experiences"; item 5: "This activity is in harmony with the other activities in my life")
and obsessive passion (e.g. item 8: "l cannot live without this activity"; item 13: "I have
almost an obsessive feeling for this activity"). This scale can be adapted to any type of
activity, assessed according to a Likert 7-point scale (1 - Strongly Disagree to 7 -
Strongly Agree). There are no inverse items. The Cronbach's alpha for the overall scale
(adaptation for the Portuguese population) was above .70; scores of reliability on the
scale dimensions ranged from .92 (harmonious passion) to .93 (obsessive passion),

values close to those obtained in this study.

In addition to the scales, items on the biographical variables (age, gender,
marital status, employment status, and educational level) and the level of contact with

people of other nationalities were included, in order to characterize the sample.

Internal consistency

The internal consistency of the scales was measured with the Cronbach's alpha-
coefficient. The Cultural Intelligence Scale (20 items) has a Cronbach's alpha of .95, and
the alpha of the dimensions ranged from .89 to .91. The Multicultural Personality
Questionnaire (40 items) has a Cronbach's alpha of .87, and the dimensions ranged
from a = .42 to a = .82, values similar to the adaptation to the Portuguese population.
The Passion Scale (14 items) has an alpha of .87, and the alpha values for harmonious

and obsessive passion are, respectively, .82 and .91. The alpha for the Work Well-Being
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Scale (12 items) is .92, and the alpha values for anxiety-contentment and depression-
enthusiasm is, respectively, .87 and .91, close to the values for the Portuguese
adaptation by Santos and Goncalves (2010). The Value Survey Module reveals alpha

values above .70 in all dimensions.

5.4.9. Procedure

5.4.9.1. Data collection

Upon approval of the Scientific Committee (entity responsible for monitoring
the procedures and ethical safeguards of research) and assurance of ethical criteria
(e.g., information about the voluntary and anonymous nature of the study),
participants were asked to answer a self-report questionnaire with an average
completion time of 15 minutes. Data collection was performed in several places,
collectively and individually, namely in university classes, public and private

companies, public libraries, and other public places.

5.4.9.2. Data analysis

The data collected were statistically analyzed using IBM SPSS (version 20.0).

Dimensions Analysis. Mean scores and standard deviations were calculated for

each dimension of the variables under study.

Hierarchical multiple regression. The hypotheses were tested through multiple
hierarchical regressions. The model assumptions, such as normal distribution,
homogeneity and independence of errors, were analyzed. The independence
assumption was validated with the Durbin-Watson statistic, which takes values
between 0 and 4: values near 2 indicate no autocorrelation of residuals, near 0
indicate a positive autocorrelation, and near 4 indicate a negative autocorrelation
(Maroco, 2011). Through Tolerance and VIF measures (Variance Inflation Factor), it
was possible to diagnose the existence of multicollinearity. VIF values above 5
(Montgomery & Peck, 1982) or even 10 (Myers, 1986) indicate the presence of

multicollinearity in the independent variables, and values closer to O less denote
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multicollinearity. Tolerance varies between 0 and 1, and values closer to 1 reflect less
multicollinearity. Tolerance variables with values below 0 are suggested to be excluded
from the model (Mar6co, 2011). The transformation of variables and Visual Binning
were also used, setting the cutoff values for each dimension in three groups. The
analysis of the significance of the difference between groups with higher and lower
mean scores was evaluated with the Student's t test for independent samples. The
homogeneity of variances in the two groups was evaluated with the Levene’s test

based on the median, assuming equal variance for p-values above .05 (Maroco, 2011).

5.4.10. Results

The mean scores and standard deviations for all the variables under study are
displayed on table 5.12. The overall mean score for cultural intelligence is 4.21, with
the metacognitive dimension presenting the highest mean (M = 4.57; SD = 1.4).
Regarding the multicultural personality, mean scores range from 3.06 for emotional
stability to 3.67 for cultural empathy (the overall mean score is 3.36). The dimension
with the highest mean score is cultural empathy (M = 3.67; SD = .497), followed by
social initiative (M = 3.63; SD = .548). The overall mean for multicultural personality is
3.48. The mean scores for Hofstede’s dimensions are 1.69 (individualism) and 2.97

(uncertainty avoidance).

Tabela 5.12

Mean and Standard Deviation for cultural intelligence, multicultural personality and
Hofstede’s dimensions

Cultural Intelligence Multicultural Personality Hofstede’s Dimension
mc coG moT BEH CE sl ES FX om MAS PDI UAI LTO IDV
M 4.57 3.62 4.41 4.38 3.67 3.63 3.48 3.11 3.51 2.27 2.22 2.97 2.26 1.69
SD 1.04 1.11 1.19 1.18 497 .548 479 .386 .559 495 .569 .549 721 .602
M =4.21; SD = .967 M =3.48; SD = .348

Note: MC — Metacognitive, COG — Cognitive, MOT — Motivational, BEH — Behavioral; CE — Cultural empathy, SI —
Social Initiative, ES — Emotional Stability, FX — Flexibility, OM — Open-mindedness, MAS — Masculinity, PDI — Power
distance index, UAI — Uncertainty avoidance index, LTO — Long-term orientation index, IDV — Individualism index
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The overall mean score for work well-being is 4.11, and depression is the
dimension with the highest mean (M = 4.48, SD = 1.1). The overall mean score for work
passion is 3.61; a significant difference (p < .005) between harmonious (M = 4.53, SD =
1.33) and obsessive passion (M = 2.69, SD = 1.20) (Table 5.13) was found.

Tabela 5.13

Mean and standard deviation for work well-being and work passion

Work Well-Being Work Passion
Anxiety Depression Harmonious Obsessive
M 3.74 4.48 4.53 2.69
SD 1.00 1.01 1.33 1.20
M =4.11; SD = .902 M =3.61; SD =1.06

A multiple linear regression was performed in order to find a model predictive
of work well-being and work passion, based on the independent variables (Hofstede’s
dimensions, cultural intelligence and multicultural personality). Various models were
carried out to determine the influence of these variables on the dependent variables

(work well-being and work passion).

Regression and comparative analysis

5.4.10.1. Work well-being - Regressions

The Tolerance and VIF values were found to be close to 1, indicating
multicollinearity. The values displayed by the Durbin-Watson test were close to 2,

indicating no autocorrelation of residuals.
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Tabela 5.14

Hierarchical regression for the prediction of work well-being - Models

Work Well-Being WWB Anxiety WWB Depression
Model A
4 AR p I AR’ P 4 AR’ p
1 HD 138 .138 .000 .145 145 .000 .092 .092 .000
2  HD+CQ 171 .033 .000 .170 .025 .000 122 .03 .000
3  HD+CQ+MP 291 12 .000 .240 .07 .000 .261 14 .000
d=1.91 d=2.03 d=1.86

Note: HD — Hofstede's Dimension, CQ — Cultural Intelligence, MP — Multicultural Personality.

d - Durbin-Watson test; AR’= chhange

Model A evaluates the predictive effect of the cultural dimensions, cultural

intelligence and multicultural personality on work well-being and its two dimensions.

Model Al (Hofstede’s dimensions) explains 13% of work well-being, 15% of anxiety-

contentment, and 9% of depression-enthusiasm. The predictive effect increases 3% (R’

=.171) by adding the variable cultural intelligence. The third model (A3) combines the

variable multicultural personality with cultural intelligence and Hofstede’s dimensions,

increasing the predictive percentage by 12%: this is the model with the best predictive

effect on the dependent variable (p = .000), explaining about 29% of work well-being,

24% of anxiety-contentment, and 26% of depression-enthusiasm (Table 5.14).

The predictive effect of the dimensions of the independent variables on work

well-being (model A3) is presented on table 5.15.
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Tabela 5.15

Hierarchical regression for the prediction of work well-being

Hofstede’s dimensions

Cultural Intelligence

Multicultural Personality

Work Well-Being WWB Anxiety WWB Depression
8 t p 8 t p 8 t p

MAS -.031 -.447 655 -.018 -.256 798 -.037 -527 599
PDI -.196 -2.76 .006 -173 -2.36 .019 -.179 -2.47 .014
UAI -.146 -2.49 .014 -.206 -3.41 .001 -.056 -931 353
LTO -.069 -1.09 274 -.126 -1.93 .054 .002 .026 979
IDV .085 1.16 248 .097 1.28 .200 .055 737 462
MC .037 446 656 .070 .804 422 -.002 -.028 978
COG 012 147 883 -.020 -232 817 041 490 624
MOT -017 -.187 851 -.001 -011 991 -.030 -318 751
BEH .004 .040 968 .007 074 941 .000 -.004 997
CE -.053 -624 534 -124 -1.39 .164 027 312 755
sl .054 738 461 014 .187 852 .082 111 270
ES 342 4.66 .000 262 3.45 .001 352 4.69 .000
FX .054 886 377 .068 1.07 .288 .030 480 632
oMm .080 863 389 128 1.32 .187 017 .181 857

r*=.291; p = .000 r=.240; p =.000 r*=.261; p =.000

There are only a few dimensions with significant contributions. The power
distance (PDI) dimension contributes negatively to work well-being (6 =-.196, p = .006)
(the higher the distance, the lower the work well-being levels) and its dimensions:
anxiety-contentment (8 = -.173; p = .019) and depression-enthusiasm (8 = -.179, p =
.014), meaning that the higher the power distance, the lower the contentment and
enthusiasm. Uncertainty avoidance (UAI) also contributes significantly and negatively
to work well-being (8 = -.146, p = .014) and anxiety-comfort (8 = -.206, p =. 001), which
may indicate that the higher the uncertainty avoidance of comfort, the higher the

anxiety felt. The long-term orientation dimension shows a marginally significant
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contribution to the anxiety-contentment dimension (8 = -.069, p = .054). There is no
significant contribution of the cultural intelligence (CQ) dimensions to work well-being.
In terms of multicultural personality (MP), stability is the only dimension with a
significant contribution to work well-being (8 = .342, p = .000) and its two dimensions:
anxiety-contentment (6 = .262, p = .001) and depression-enthusiasm (8 = .352, p =
.000). This means that the higher the emotional stability, the higher the work well-
being (with higher levels of contentment and enthusiasm, and lower levels of anxiety
and depression). Overall, the three variables significantly explain 29% of work well-

being (R? = .291, p = .000).

For a thorough analysis, the groups with the lowest and highest mean scores in
cultural intelligence, multicultural personality (and emotional stability dimension) and
Hofstede’s cultural dimensions were compared through t tests.

As regards Hofstede’s dimensions, the participants of the group with more
males present a lower mean score for work well-being (M = 3.97) than the group with
less males (M = 4.37), for tgay = 2.82, p = .006. The group with lower long-term
orientation reveals a higher mean score for well-being at work (M = 4.22) than the
group with higher short-term orientation (M = 3.88), for, tu75 = 2.28, p = .023.
Individuals with higher uncertainty avoidance index are shown a lower mean (M =
3.81) of well-being than those with lower uncertainty avoidance index (M = 4.27), for
tis2) = 3.09, p = .002. Furthermore, the group with greater power distance has a lower
mean score for work well-being (M = 3.88) than the group with lower power distance
(M = 4.33), for tues = 3.12, p = .005. Individualism is the only dimension with no

significant differences.

With reference to cultural intelligence, the group with the highest level of
cultural intelligence presents a higher mean score for work well-being (M = 4.29) than
the group with lower level of cultural intelligence (M = 3.89), for t(1ss5) = -2.74, p = .007.
In addition, in the groups with higher and lower level of cultural intelligence all the
cultural intelligence dimensions show significant differences regarding work well-

being, for p < .05.
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The group of participants with higher multicultural personality shows a mean
score of 4.52, which is significantly higher than the average of the group with lower
score on this variable (M = 3.70, t(1s5) = -5.68, p = .000). In relation to the emotional
stability dimension, there is a significant difference concerning the mean scores for
work well-being when comparing the groups with higher (M = 4.74) and lower (M =
3.72) levels of emotional stability, for t(144) = -7.45, p = .000. The remaining dimensions
of multicultural personality also present significant differences for p < .05, except for

the flexibility dimension.
5.4.10.2. Work passion — Regressions

The Tolerance and VIF values were found to be close to 1, indicating there is
multicollinearity. The values showed by the Durbin-Watson test are close to 2,

indicating no autocorrelation of residuals.

Tabela 5.16

Hierarchical regression for the prediction of work passion - Models

Passion Harmonious Passion Obsessive Passion
Model B
4 AR p I AR’ P 4 AR’ p
1 HD .062 .062 .010 .044 .044 .057 .061 .061 .011
2  HD+CQ .076 .014 .031 .092 .048 .008 .063 .002 .087
3  HD+CQ+MP .148 .072 .001 .243 151 .000 .073 .01 .235
d=171 d=1.78 d=174

Note: HD — Hofstede’s Dimensions, CQS — Cultural Intelligence, MP — Multicultural Personality.
d - Durbin-Watson test; AR’= chhange

Model B (table 5.16) evaluates the predictive effect of the dimensions of
culture, cultural intelligence and multicultural personality on work passion and its two
dimensions. The model B1 (Hofstede’s dimensions) accounts for 6% of work passion,
4% of harmonious passion, and 6% for obsessive passion. The inclusion of cultural
intelligence increases the predictive effect only 1% (R? = .076). In the third model (B3),

by adding the variable multicultural personality to cultural intelligence and Hofstede’s

203



dimensions, the predictive percentage that explains work passion increases 7%: this

model explains about 15% of work passion, 24% of harmonious passion, and 7% of

obsessive passion. This is the model with the best predictive effect on work passion (p

=.001) and harmonious passion (p = .000), except for the obsessive passion dimension

(p=.235).

Tabela 5.17

Hierarchical regression for the prediction of work passion

Hofstede’s dimensions

Cultural Intelligence

Multicultural Personality

Passion Harmonious Passion Obsessive Passion
B t p B t p B t p
MAS -.014 -.180 .857 .035 486 .628 -.063 -.791 430
PDI -.060 =777 438 -.064 -.873 .384 -.035 -.438 .662
UAI -.047 -.729 467 .059 973 332 -.148 -2.21 .028
LTO -.130 -1.87 .062 -.078 -1.199 232 -.142 -1.96 .051
IDV .017 .215 .830 .017 227 .820 .011 .136 .892
MC .021 .226 .822 .053 .614 .540 -.022 -.234 .815
COG -.010 -122 911 -.033 -.389 .698 .019 .200 .842
MOT -.074 -724 470 -.001 -.874 .383 -.037 -.348 728
BEH .029 .287 774 .058 .607 .545 -.013 -123 .903
CE -.007 -.077 .939 .065 733 465 -.085 -.863 .389
Sl .051 .646 519 .055 .736 463 .029 .354 724
ES 217 2.69 .008 .329 4.35 .000 .017 .198 .843
FX -.065 -.962 337 -.024 -.381 .704 -.087 -1.24 .215
oM .120 1.176 241 118 1.22 223 .081 .761 447

F*=.148; p = .001

r* =.243; p = .000

=.073; p=.235

The predictive effect of the various dimensions of the independent variables on

work well-passion (model B3) is displayed on table 5.17. There are few dimensions

with significant contributions. Uncertainty avoidance (8 = -.148, p = .028) and long-

term orientation (8 = -.142, p = .051) are negatively associated with obsessive passion.
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Cultural intelligence has no predictive effect on work passion. As to multicultural
personality, emotional stability is the only dimension with a predictive effect on work
passion (6 = .217, p = .008) and harmonious passion (8 = .329, p = .000), similarly to
model A3. Together, these three variables explain about 15% of work passion and 24%
of harmonious passion, and the explanatory value of obsessive passion is not

significant (R? = .073, p = .235).

The statistical significance of the differences between groups with higher and
lower mean scores for the variable work passion was analyzed through t test tests.

The group with higher uncertainty avoidance presents a lower mean score for
obsessive passion (M = 2.29) than the group with lower uncertainty avoidance (M =
2.82), for para t(1s2) = 2.64, p = .009. Individuals with higher long-term orientation show
a lower mean score for work passion and obsessive passion than the group with lower
long-term orientation, for t(175) = 2.33, p = .021 and t(175) = 2.31, p = .022, respectively.
The remaining dimensions show significant differences regarding obsessive passion

towards work, for p < .05, except for the power distance dimension.

The group with higher levels of cultural intelligence and metacognitive cultural
intelligence demonstrates higher mean scores for work passion than the group with
lower levels of cultural intelligence, for t(1s5) = -1.97, p = .051 and for t(153) = -2.06, p =
.041, respectively. The remaining intelligence dimensions do not show significant

differences regarding work passion.

All the dimensions of multicultural personality show significant differences
between the groups with the highest and lowest score of multicultural personality
regarding work passion and harmonious passion, for p < .05, except for the flexibility

dimension.

5.4.11. Conclusion

The organizational complexity caused by cultural diversity is now a challenge
for human resource management. Work well-being and work passion are presented as

important factors for organizational success. By developing multicultural skills such as
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cultural intelligence and multicultural personality, individuals are more capable of
facing cultural differences and other aspects of organizational life (e.g., leadership,
motivation, team and conflict management, innovation, or interpersonal
relationships). The purpose of this study was to examine to what extent cultural
characteristics, cultural intelligence and multicultural personality influence work well-

being and work passion.

A multiple linear regression was run to find the best predictive model of work
well-being and work passion, according to the independent variables (Hofstede's
dimensions, cultural intelligence and multicultural personality). Several models for
determining the influence of these variables (cultural values, cultural intelligence and
multicultural personality) on work well-being and work passion were carried out. The
results reported indicate that the models with great explanatory power were those
comprising the independent variables together. Accordingly, cultural dimensions,
cultural intelligence and multicultural personality were shown to explain about 29% of
work well-being (Model A3) and 15% of work passion (Model B3). It should be noted
that some dimensions were negatively correlated, namely power distance and
uncertainty avoidance. Portugal is a country with a strong power distance, where the
unequal distribution of power in society and organizations (and the inequality between
the top and the base) generate lack of motivation and initiative, which may explain its
negative influence on work well-being and work passion. Similarly, characterized by a
high level of uncertainty avoidance, Portuguese workers have high levels of stress,
emotion to the surface, anxiety, instability, and emotional need for rules. There is a
disposition for low levels of subjectivity towards health and well-being (and to stay in
jobs without even liking them), which predictably leads to a negative effect on well-
being and work passion. In contrast, emotional stability, considered a strong predictor
of adjustment and life satisfaction and a key to deal with psychological stress, has

emerged as a positive predictor of both variables.

For a more detailed analysis, the differences between the groups with higher
and lower scores on the variable dimensions were examined. The results of the t tests

performed have shown significant differences for work well-being and work passion in
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several dimensions. Individualism and flexibility were the only dimensions with no
significant differences concerning well-being and work passion. Thus, although no
evidence regarding cultural intelligence was shown by regressions, the t tests
confirmed the existence of significant differences between the groups with higher and
lower levels of intelligence. This may be due to the existence of cultural intelligence
profiles. According to Van Dyne and colleagues (2012), while some individuals may
experience high levels in all cultural intelligence dimensions, others may experience
them only in some dimensions, suggesting the existence of different cultural
intelligence profiles. Another reason may be related to the fact that the scale used in
this study is currently the only tool developed to measure cultural intelligence (Van
Dyne et al., 2008) and has some limitations. One is its small size (20 items), which
cannot grasp all the knowledge, skills and abilities associated with cultural intelligence
(Huff, Song, & Gresch, 2014). In this case, obtaining different results can be achieved
by using alternative means for measuring the dimensions of cultural intelligence, as
proposed by Thomas and colleagues (2008). Future research is suggested to look into
the different cultural intelligence profiles, relating them to multicultural personality
and cultural values. Another issue is related to the work itself. As suggested by Warr
(2007), work well-being is related to individual (intelligence, personality) and work
characteristics, which can increase well-being and happiness or lead to unhappiness
and less well-being. In this case, the sample of this study may show some
dissatisfaction with the attributes of their job or the tasks performed. It would be
interesting to examine this point, i.e., to identify the level of
satisfaction/dissatisfaction with the very nature of the work (which would allow us to
identify the factors with greater influence on work well-being and work passion). The
sample size used in this study can also be considered restrictive of the results
achieved, since it is relatively small and homogeneous (collected only in Portugal). A
larger sample would lead to a closer analysis. Larger sample sizes from different
countries could be included in future research, in order to conduct a comparative
research. Future studies on predictive validity may also provide additional insights to

the nature of work well-being and work passion.
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Notwithstanding its limitations, this study does prove that multicultural
personality, cultural intelligence and cultural characteristics influence work passion
and work well-being. Organizations are, therefore, suggested to capitalize on the
opportunities for developing these skills and increasing well-being and passion. In
addition, an in-depth knowledge on the cultural characteristics will lead organizations
to dilute the most negative aspects, such as power distance and high uncertainty

avoidance, considered negative predictors of the variables studied.
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Imigrantes e sociedade de acolhimento - Percecdoes e realidades: O caso de

Portugal™
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*A versdo submetida a revista Psicologia e Sociedade encontra-se na sec¢do Anexos.
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5.5. Imigrantes e sociedade de acolhimento - Percecoes e realidades: O caso de

Portugal

Resumo

A imigracdo e o seu impacto nas sociedades sdao um dos maiores desafios sociais do
século XXI. Tanto a populacdo imigrante como a populacdo de acolhimento, optam por
diferentes estratégias de aculturacdo. Com o objetivo de analisar as percecdes de
imigrantes e sociedade de acolhimento, face a questdes como a aculturacdo, a
discriminacdo, a ameaca, a integracdo ou as barreiras linguisticas em Portugal,
desenvolvemos um estudo qualitativo. Foram realizadas 40 entrevistas (20 imigrantes
de diferentes nacionalidades e 20 portugueses), cujos resultados indicam que tanto os
imigrantes como a sociedade de acolhimento sdo favoraveis a integracdo. Os
portugueses ndo se consideram discriminatérios e em geral, todos os imigrantes se
sentem integrados em Portugal. Em sintese, Portugal, aparenta ser um pais aberto a
diversidade de culturas e um pais hospitaleiro, tanto que os imigrantes se sentem bem

e ndo pretendem abandonar o pais.

Palavras-Chave: Imigracdo, sociedade de acolhimento, aculturacdo, discriminacao,

comunicacdo intercultural

Abstract

Immigration and its impact on societies is one of the main social challenges in the 21°*
century. Both immigrants and host society choose different acculturation strategies.
To analyze the perceptions that both immigrants and host society have of questions
such as: acculturation, discrimination, threat, integration, or linguistic barriers in
Portugal, we carried out a qualitative study. Forty people were interviewed (20
immigrants of different nationalities and 20 Portuguese), the results show that both
immigrants and host society choose integration. The Portuguese don't consider

themselves a discriminatory people, and in general, the immigrants feel integrated in
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Portugal. To sum up, Portugal seems to be a welcoming country, open to cultural

diversity, and where immigrants feel well and don't intend to leave.

Keywords: Immigration, host society, acculturation, discrimination, intercultural

communication
Resumen

La inmigracion y su impacto en las sociedades es uno de los mayores desafios del siglo
XXI. Tanto la poblacion inmigrante como la poblacidon de acogida optam por diferentes
estrategias de aculturaciéon. Con el objetivo de analizar las percepciones de
inmigrantes y del pais de acogida sobre questiones tales como la aculturacién, la
discriminacion, la amenaza, la integracién o las barreras linglisticas, se llevé a cabo un
estudio cualitativo. Se realizaron 40 entrevistas (20 inmigrantes de diferentes
nacionalidades y 20 de nacionalidad Portuguesa). Los resultados mostraron que tanto
los inmigrantes como el pais de acogida son favorables a la integracion. Los
portugueses no percibieron que manifiesten conductas de discriminacion y en general
todos los inmigrantes se sintieron integrados en Portugal. Resumiendo, Portugal
parece ser un pais abierto a la diversidad de culturas y un pais hospitalario, donde los

inmigrantes se sienten bien y sin intenciones de abandonarlo.

Palabras clave: Inmigracidn, pais de acogida, aculturacién
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5.5.1. Introdugdo

Afinal, porque imigram as pessoas? Os motivos sdo variados (e.g., procura de
melhores condicGes de vida, de trabalho e melhor saldrio, objetivos associados a
carreira e satisfacdo profissional, unido da familia, necessidades de sobrevivéncia (fuga
a guerras e/ou conflitos). Os fluxos migratérios sdo uma das dimensdes mais visiveis
do processo de globalizacgdo mundial (Rourke & Sinnott, 2003) sendo a imigracdo a
terceira maior forca na alteracdo da populacdo, precedida pela fertilidade e pela

mortalidade (Bongaarts & Bulatao, 2000).

Uma vez que a imigracdo é um fendmeno que afeta ndo sé os imigrantes, mas
também as sociedades de acolhimento (Akay, Constant, & Giulietti, 2014), este estudo
qualitativo tem como objetivo analisar as percecdes quer de imigrantes que residem

em Portugal, quer da populacdo Portuguesa, como sociedade de acolhimento.

A globalizacdo, migracdo e o aumento da diversidade cultural nas nacbes
resultou numa necessidade crescente de compreender e melhorar as relacdes
interculturais nas sociedades plurais (Van Oudenhoven, Ward, & Masgoret, 2006). A
imigracdo internacional e o seu impacto quer nas sociedades de acolhimento quer nas
sociedades dos imigrantes sdao um dos maiores problemas sociais do século XXI (Esses,
Medianu, Hamilton, & Lapishina, 2014). De acordo com Van Oudenhoven e Ward
(2013) assistimos atualmente a 3 grandes mudancas na sociedade: as mudancas
demogriéficas caracterizadas pelo crescimento de megacidades e o aumento da
proporcdo de primeiras e segundas geracbes de imigrantes nos atuais paises de
imigracdo, e consequentemente a diminuicdo do tamanho dos grupos maioritarios de
nativos; a maior aceitacdo da cultura global, que é moldada pela globalizacdo e
caracterizada pelos tracos multiétnicos e pelos processos de crioulizagdo em cada pais
de acolhimento; e a importancia crescente das relagdes transnacionais devido a
evolucdo rdpida e de baixo custo das formas de comunicacdo e de viajar. Para
Chryssochoou (2000) esta evolucdo conduziu a uma alteracdo nas fronteiras entre
paises, provocando incerteza nos individuos que veem o seu quadro de referéncia

alterado e colocando em risco a sua noc¢do de identidade.
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Esta realidade, torna pertinente o nosso estudo, nomeadamente em contexto
portugués, ja que Portugal, € um pais tradicionalmente marcado pela emigracdo, e
mais tarde pela imigracdo, apesar de esta ter vindo a diminuir mais recentemente. Tal
situacdo transforma Portugal num estado multiétnico e multicultural (Fonseca, 2008).
De acordo com o relatério anual do Servico de Estrangeiros e Fronteiras, o numero de
imigrantes em Portugal no ano de 2013, rondava os 40 1320 cidaddos com titulo de
residéncia valido. A nacionalidade brasileira é a principal comunidade estrangeira
residente contando com cerca de 92 120 cidadaos (23%). De salientar que em 2013 a
China passou a ser a sexta mais relevante (18 637 cidaddos), com um crescimento de
6.8%, suplantando a Guiné-Bissau (17 846) que cresceu 0.5%. Das nacionalidades mais
representativas, a chinesa e a guineense (Bissau) foram as Unicas que registaram um
aumento do numero de residentes (SEF, 2013). De registar também nos ultimos anos,
um aumento dos vistos de estudantes, nomeadamente de nacionalidade angolana e
brasileira. Dada a multiplicidade de nacionalidades residentes em Portugal, podemos
guestionar-nos: Serd Portugal um pais discriminatdrio? Quais as preferéncias de
aculturacdo dos imigrantes e da sociedade de acolhimento? De que modo os
imigrantes se tentam integrar numa nova cultura? Havera um esforgo para aprender a
lingua Portuguesa? Adquirem habitos e normas da cultura Portuguesa ou fecham-se
nas suas tradicbes? Estas sdo algumas questOes que procuraremos responder,
recorrendo a um estudo qualitativo, baseado em entrevistas semiestruturadas
realizadas a uma amostra de imigrantes de varias nacionalidades e a uma amostra de

portugueses.

5.5.2. Adaptagdo intercultural

Durante a segunda metade do séc. XX muitos paises europeus transformaram-se
em paises de imigracdo e a paisagem urbana das suas cidades ostenta a diversidade
cultural dos seus habitantes (Fonseca, 2008). Diante deste cendrio, a adaptacdo
intercultural, tornou-se um conceito chave para as sociedades de imigracao,
observando-se um aumento consideravel da investigacdo sobre este tdpico nos
ultimos anos (Matera, Stefanile, & Brown, 2012). A adaptacdo intercultural é um

fendmeno que ocorre quando grupos de individuos de diferentes culturas estabelecem
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um contacto continuo, que ird provocar mudancas nos padrdes culturais de origem de
um ou ambos os grupos (Redfield, Linton, & Herskovits, 1936), ou quando os
individuos sdo colocados num ambiente cultural desconhecido, estabelecem (ou
restabelecem) e mantém com esse ambiente, uma relacdo relativamente estavel,
reciproca e funcional (Kim, 2002). A aculturacdo pode ser definida como uma mudanca
individual que resulta do contacto direto com membros de culturas diferentes
(Redfield et al., 1936). E um processo de mudanca cultural (alteracdes nos costumes
do grupo e na sua vida econdmica e politica) e psicoldgica (alteracdes nas atitudes dos
individuos nas suas identidades culturais e nos seus comportamentos sociais em
relacdo aos grupos com quem contactam) (Berry, 2003; Phinney, 2003). Este processo
inicia-se antes da imigracdo, uma vez que os imigrantes se comegam a preparar antes
da partida (e.g., Tabor & Milfont, 2011) e as atitudes formadas na fase de pré-
imigracdo sdo alvo de avaliacdo apdés a chegada ao novo pais e alteradas ou
corroboradas de acordo com o novo contexto (Mahonen, Jasinskaja-Lahti, & Ketokivi,

2014).

Varios modelos tedricos tém sido desenvolvidos ao longo dos anos relativamente
ao processo de adaptacdo intercultural, incluindo mudancas nas atitudes, valores,
comportamentos, lingua e identidade cultural (Van Oudenhoven et al., 2006). Um dos
modelos mais citados na literatura da psicologia social e da psicologia cultural é o
modelo de aculturacdo de Berry (1980, 1997). Berry (1997) considera que os
imigrantes podem optar pela manuteng¢do ou pelo abandono da sua cultura de origem
(dimensdo manutencdo da cultura), assim como manter muito ou pouco contacto com
os membros da sociedade de acolhimento (dimensdo contacto intercultural). A
combinacdo destas duas dimensdes resulta em quatro estratégias de aculturacdo: 1)
assimilacdo (os individuos sdo favoraveis ao contacto intercultural mas ndo a
manutencdo da sua cultura); 2) integracdo (os individuos preservam a sua cultura de
origem e mantém contacto com a cultura de acolhimento); 3) separacao (os individuos
desejam conservar a sua propria cultura e ndo contactar com a cultura de

acolhimento); e 4) marginalizagdo (os individuos rejeitam o contacto intercultural e a
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manutenc3o da sua prépria cultura). A integracdo®?, em comparagdo com as restantes
estratégias de aculturacdo, tem sido apontada como a estratégia mais benéfica para os
imigrantes se incorporarem na nova sociedade (Berry, 1997; Evanoff, 2006), pois
permite-lhes manter as normas e valores de sua cultura de origem e manter contacto
com os membros da nova comunidade. Esta estratégia surge também associada a
menores niveis de stress aculturativo e niveis de bem-estar subjetivo ou satisfacdo
com a vida mais elevados, assim como melhores resultados a nivel socioecondmico e
cultural como por exemplo, ter acesso a emprego pago, participar na vida social da
comunidade e desenvolver mais rapida e eficazmente as aptiddes linguisticas (Voicu &
Vlase, 2014), funcionando nalgumas situacdes como uma protecdo contra o consumo
de substancias (Nguyen & Benet-Martinez, 2013; Unger, Schwartz, Huh, Soto, &
Baezconde-Garbanati, 2014). Qual a preferéncia dos imigrantes que chegam a
Portugal? E em relacdo a populacdo de acolhimento, qual sera a sua preferéncia ou o

seu grau de aceitacdo?

Para Berry (2008) a adaptacdo intercultural € um processo bidimensional no qual
os individuos passam por dois processos de aculturacdo independentes (cultura de
origem e cultura de acolhimento) o que permite aos individuos atuar simultaneamente
em duas culturas diferentes e alterar o seu comportamento, ajustando-o a um
contexto cultural particular. Permite ainda ao individuo ter um sentimento de
pertenca as duas culturas sem comprometer a sua identidade cultural (Moore &
Barker, 2012). Estes processos conduzem a uma mudanca em pelo menos 6 areas do
funcionamento psicoldgico: lingua, estilos cognitivos, personalidade, identidade,

atitudes e stress aculturativo (Berry, 1997).

Na senda do trabalho de Berry outros modelos foram desenvolvidos. Por

exemplo, Bourhis, Moise, Perreault e Senécal (1997) desenvolveram o modelo

2 Berry (1997) refere que semelhantemente ao conceito de integragdo como estratégia de aculturagdo,
surgiu o conceito “bicultural” ou biculturalismo, que se refere a uma estratégia de aculturagdo onde o
individuo se envolve simultaneamente em duas culturas (Cameron, & Lalonde, 1994; LaFromboise,
Coleman, & Gerton, 1993).
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interativo de aculturacdo onde substituiram a dimensao contacto intercultural, pela
dimensdo adocdo da cultura da sociedade de acolhimento, tornando-a cultural em vez
de social (Arends-Téth & Van de Vijver, 2006). Esta alteracdao, segundo Bourhis et al.
(1997), permite uma melhor combinagdo com o tipo de atitudes descritas na primeira
dimensdo do modelo (manutencdo da cultura), originando igualmente quatro
estratégias de aculturacdo: 1) integracdo (os individuos mantém a sua cultura de
origem e adotam a cultura de acolhimento); 2) assimilacdo (quando optam pela
adocdo da cultura de acolhimento renunciando a sua); 3) separacdo (quando os
imigrantes desejam manter a sua cultura, ndo adotando a cultura de acolhimento); e
4) marginalizacdo (quando os imigrantes rejeitam simultaneamente a sua cultura e a
cultura de acolhimento). Embora o modelo de Berry seja apenas focado nos grupos
minoritarios, tanto Berry como outros investigadores tém realgcado a importancia das
preferéncias de aculturacdo dos membros da sociedade de acolhimento (e.g., Berry,
1997, 1999; Berry, Poortinga, Segall, & Dasen, 1992; Bourhis et al., 1997). Neste
sentido, o modelo proposto por Bourish e colegas (1997) foca-se ndo so nas
estratégias dos imigrantes, mas também nas expectativas de aculturacdo da sociedade
de acolhimento. Assim, os membros da sociedade de acolhimento podem escolher
entre 5 tipos de estratégia de aculturacdo: integracdo, segregacdo, assimilacdo,
exclusdo e individualismo. As trés primeiras estratégias sdo paralelas as estratégias
propostas por Berry (1997) de integracdo, separacdo e assimilacdo e as outras duas
representam varia¢gées da marginalizacdo (Van Oudenhoven et al., 2006). Segundo
Bourish e colegas (1997) a integracdo representa uma abordagem acomodativa na
qual a sociedade de acolhimento acredita que os imigrantes vao preservar a sua
cultura de origem ao mesmo tempo que irdo adotar aspetos da cultura de
acolhimento. As sociedades de acolhimento que optam pela segregacdo acreditam que
o melhor para a sociedade é que os imigrantes se mantenham a parte da cultura
nacional. Aqueles que apoiam a assimilacdo, esperam que os imigrantes abandonem a
sua cultura a favor da cultura da sociedade de acolhimento. A exclusdo reflete a crenca
de que a imigracdo e os imigrantes constituem um perigo para a comunidade nacional

e gque o pais beneficiaria muito mais duma politica de imigracdo fechada do que de
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sy 2 . . « . . 7 .
uma politica de abertura®®. Finalmente, o individualismo é preferido por aqueles que
creem que ndo existe nenhuma maneira de gerir corretamente assuntos referentes a
identidade e por isso os individuos deveriam ser capazes de adotar a estratégia que

melhor Ihes conviesse (Bourish et al., 1997; Van Oudenhoven et al., 2006).

A discordancia nas estratégias de aculturacdo, ou a preferéncia por uma em
detrimento de outra, quer por parte da populacdo imigrante quer por parte da
populacdo de acolhimento pode originar algumas situacdoes de discriminagdo ou
conflito. Além disso, os seres humanos tendem a desenvolver esteredtipos e
preconceitos face a determinadas categorias, o que poderd colocar em causa a
identidade pessoal e a identidade nacional dos individuos do grupo minoritario. Assim,
torna-se evidente que todo o processo de imigracdo e aculturacdo se reveste de
extrema complexidade e como tal, se encontra sujeito a riscos que poderdo ser

sentidos com maior ou menor intensidade por parte dos imigrantes.

by

5.5.3. Os riscos da imigracdo: esteredtipos, ameaca a identidade e

discriminagdo

A condicdo de imigrante implica interacdo multicultural e dificuldades na
integracdo (Malik, Cooper-Thomas, & Zikic, 2014). Na chegada a um novo pais, os
imigrantes tendem a ser categorizados socialmente. Este processo de categorizagdo é
construido, entre outros, em funcdo dos esteredtipos, definidos como crencas
partilhadas com outros acerca das caracteristicas pessoais especificas de um dado
grupo (Leyens, Yzerbyt & Schadron, 1994). Os esteredtipos, muitas vezes negativos,
podem constituir uma ameaca a identidade individual. Os imigrantes, ao serem

percecionados com base nas caracteristicas estereotipicas (e.g., nacionalidade,

2 Veja-se a este propodsito, a situagdo vivida na Alemanha nos ultimos dias, relacionada com o
movimento “Pegidas” (Europeus Patridticos contra a Islamizacdo do Ocidente), onde 18 mil pessoas
participaram num protesto contra os niveis elevados de imigragdo e a crescente influéncia do Isldo no
pais. Em resposta, a chanceler alem3, Angela Merkel declarou "A extrema-direita, a hostilidade em
relagdo aos imigrantes e o antissemitismo ndo devem ser permitidos na nossa sociedade", e o ministro
das finangas, Wolfgang Schauble, afirmou que "a Alemanha precisa de imigrantes e deve ter coragdo
para acolher os refugiados em situagdo de necessidade" (“Alemanha. As luzes fazem
contramanifestagdo”, 2015).
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imigrante, raca, etnia, religido, género) sofrem uma desindividualizacdo na medida em
gue a sua identidade social é sobrevalorizada em termos de julgabilidade e em
detrimento da sua identidade individual. Isto porque a categorizacdo social conduz a
subvalorizacdo do seu Self-individual em detrimento do seu Self-social.
Independentemente dos autores do Self-conceito (e.g., Brewer & Gardner, 1996;
Tesser, 1988) ou dos autores da identidade social (Tajfel, 1978; Tajfel & Turner, 1979,
1986) a nossa identidade é constituida por atributos individuais (Self-individual ou
identidade individual, respetivamente) que nos tornam Uunicos, e atributos que
partilhamos com os membros das varias categorias a que pertencemos (Self-coletivo
ou identidade social, respetivamente). Ambas tém importancia para o individuo (cf.,
Chen, Zhang, Zhong, Hu, & Li, 2013; Sedikides, Gaertner, Luke, O'Mara, & Gebauer,
2013). Quando o individuo sofre uma desindividualizacdo com base em esteredtipos
negativos conduz a maiores dificuldades de integracdo e de sucesso social e
profissional (e.g., Allport, 1954; Goffman, 1963; cf., Désert, Gongalves, & Leyens, 2013;
Steele & Aronson, 1995)

Além da ameaca a identidade, os esteredtipos negativos originam
frequentemente comportamentos discriminatérios (Allport, 1954). No campo da
imigracdo o preconceito mais frequente é o racismo, que visa pessoas de outras racas
ou etnias. Para Allport (1954) o preconceito étnico é maioritariamente negativo, ja que
é caracterizado por uma aversao ou atitude hostil para um individuo apenas devido a
sua pertenga a um grupo, caracterizando-o assim com as caracteristicas do grupo e
ndo como individualidade. Além disso, os imigrantes que apresentem tracos raciais
mais vincados e distintos da maioria correm um maior risco de serem discriminados
(Berry & Sabatier, 2010; Liebkind & Jasinskaja-Lahti, 2000). Investigacbes tém
demonstrado que a discriminacdo racial ou étnica tem consequéncias negativas no
bem-estar, na saude e na autoestima dos membros do grupo minoritario (e.g., Allport,
1954; Finch, Kolody, & Vega, 2000; Heim, Hunter, & Jones, 2011; Schmitt, Brasncombe,
Postmes, & Garcia, 2014). A discriminacdo e a exclusdo social, associadas aos
esteredtipos e preconceitos, tém sido apontados como fatores condicionantes da

psicopatologia nos imigrantes (e.g., Budhwani, Hearld, & Chavez-Yenter, 2015; Park &
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Rubin, 2012). Os imigrantes que vém para Portugal sentir-se-do discriminados? A
discriminacdo é algo que os preocupa? Adotardo algum tipo de estratégia para a evitar

ou contornar?

As atitudes negativas de um grupo face a outro, sdo, de acordo com a hipdotese
de contacto (Allport, 1954), causadas pela falta de conhecimento sobre os grupos.
Uma vez que o processo de categorizacdo e a hostilidade intergrupal estdo na origem
do preconceito social, o ser humano tende a rejeitar aquilo que desconhece. Nesse
sentido, a discriminacdo é uma consequéncia da falta de contacto com outros
individuos ou grupos. O contacto entre grupos, ao proporcionar experiéncias positivas,
acentua a percecdo de semelhanca entre os membros de grupos diferentes. Essa
percecdo de semelhanca gera a atracdo entre eles conduzindo a desconstrucdo de
esteredtipos negativos (Allport, 1954). Quando os individuos se mostram abertos a
diversidade de categorias sociais tendem a ndo demonstrar atitudes discriminatorias
perante aqueles que sdo diferentes, sejam eles de outra raca, sexo ou idade (Lauring &
Selmer, 2013). Um exemplo da aplicacdo desta teoria em contexto migratodrio pode ser
encontrado no estudo de Van Oudenhoven, Groenewoud e Hewstone (1996) e de Voci
e Hewstone (2003) os quais demonstraram que o contacto intercultural melhora as
atitudes face aos imigrantes. Além disso, se o contacto com as minorias se iniciar na
infancia, menor serdo os preconceitos e as atitudes discriminatdrias (Wood &
Sonleitner, 1996). Estudos mais recentes tém demonstrado que o contacto positivo
pode reduzir o preconceito (e.g., Pettigrew, 2008; Rohman, Florack, Samochowiec, &
Simonett, 2014;), a ansiedade, e aumentar a empatia (Pettigrew & Tropp, 2008),
funcionando como uma fonte de seguranca e reduzindo as reacdes negativas face ao
desconhecido (Mikulincer & Shaver, 2001). Este contacto positivo é também um
facilitador do ajustamento ja que origina um suporte emocional (e.g., Fahr, Bartol,

Shapirco, & Shin, 2010; Geeraert, Demoulin, & Demes, 2013).

Procurardo os imigrantes estabelecer contactos e amizades com a sociedade de
acolhimento? Serd esse contacto benéfico para a cessacdo de atitudes discriminatérias
e de exclusdo? As amizades, os contactos iniciais e uma comunicacdo eficaz podem

também ter uma influéncia positiva e facilitar a identificacdo com a nova cultura,
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reduzindo a ansiedade e a incerteza (Ramelli, Florack, Kosic, & Rohmann, 2013). Deste
modo, a comunicacdo apresenta-se como um fator de extrema importancia em todo o

processo de aculturagdo e integragdo numa nova cultura.

5.5.4. Comunicacao e barreiras linguisticas

Nas interacdes culturais a comunicacdo é a base do processo de compreensdo
mutua (Tung, 1993). A comunicacao intercultural é definida por Gudykunst (2002)
como a comunicacdo “entre duas pessoas de diferentes culturas nacionais” (p.179). Ao
nivel individual as competéncias linguisticas tém sido consideradas como um fator
determinante para a integracdo social e econdmica dos imigrantes na sociedade de
acolhimento (Isphording & Otten, 2014). O fraco dominio da lingua do pais de
acolhimento traz como consequéncias, situacoes de exclusdo ja que criara dificuldades
em interagir com a populacdo local, e dificuldades no acesso ao mercado de trabalho,
ou a servicos bdsicos como a saude ou a justica. A fraca comunicacdo intercultural
pode também conduzir a preconceitos e discriminacdo (Spencer-Rodgers & McGovern,
2002), assim como a situacGes de pobreza (Kaida, 2013). Serd que os imigrantes
residentes em Portugal consideram a lingua uma ferramenta fundamental para a sua
integracdo? Como reage a populacdo de acolhimento ao fraco dominio ou total

desconhecimento da lingua Portuguesa?

O grau de dificuldade em aprender uma nova lingua depende do grau de
semelhanca/diferenca do dialeto materno dos imigrantes face a lingua do pais de
acolhimento. Esta distancia linguistica, que denota diferengas entre o vocabulario, a
fonética, a gramatica, etc., afeta a eficdcia da aprendizagem da lingua (Spencer-
Rodgers & McGovern, 2002). As barreiras da comunicacao intercultural sdo originadas
pelas diferencas entre os grupos, quer em temos cognitivos (e.g., valores, normas,
crencgas, etc.), em termos afetivos (e.g., tipos e niveis de expressividade emocional)
guer em termos de padrdes de comportamento (e.g., lingua, costumes, estilos de
comunicacdo, etc.). Ou seja, uma comunicacdo intercultural eficaz requer adaptacoes
ao nivel cognitivo, afetivo e comportamental, incluindo o comportamento linguistico

(Spencer-Rodgers & McGovern, 2002). Comunicar com membros de culturas distintas
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estd frequentemente associado a respostas emocionais adversas, ja que os individuos
tendem a sentir-se ansiosos e embaracados devido aos obstaculos de comunicacdo.
Além do mais, os membros do grupo linguistico dominante podem sentir-se
impacientes, desconfortaveis e frustrados quando comunicam com os ndo nativos,
devido a fatores como o sotaque acentuado, as diferencas culturais na comunicagdo
ndo-verbal e as diferencas associadas aos valores, normas e costumes (Spencer-
Rodgers & McGovern, 2002). A aprendizagem da lingua do pais de acolhimento pode
ser feita através da interacdo entre amigos, vizinhos, colegas de trabalho, através dos
midia, e ndo necessariamente através de cursos de linguas e formacdo (Van Tubergen
& Kalmijn, 2009). Todavia, as organizacdoes da comunidade de acolhimento, como as
escolas, as igrejas ou as associacbes de imigrantes, propiciam oportunidades de
aprendizagem da lingua, que contribuem para a integracdo econémica dos imigrantes
(Adamuti-Trache, 2011; DeVoretz et al., 2000, as cited in Kaida, 2013). Além disso, os
cursos de linguas permitem uma elevada exposicdo a lingua do pais de acolhimento
permitindo-lhes uma aprendizagem mais rapida, quer da escrita, quer dos elementos
basicos de comunicagdo como os cumprimentos, ir as compras, e fundamentalmente
estarem aptos para procurar trabalho, ir a uma entrevista e comunicar com os colegas
de trabalho (Beeler & Murray, 2007). As aulas de linguas sdo também um importante
lugar para conhecer pessoas e ter o primeiro contacto com a nova sociedade (Springer
& Collins, 2008), permitindo aos imigrantes sentirem-se parte da comunidade,
aumentando assim a sua autoestima (Kaida, 2013). Serd comum os imigrantes
frequentarem associacbes, igrejas ou comunidades da sua nacionalidade e/ou
cursos/aulas de lingua Portuguesa? Considerardo que a lingua é um fator de extrema

importancia para se integrarem ou continuardo a falar a sua lingua materna?
5.5.5. Método

5.5.5.1. Amostra 1

A amostra do presente estudo foi recolhida por acessibilidade e foram
considerados como critérios de inclusdo individuos maiores de 18 anos, de

nacionalidade estrangeira e residentes em Portugal no minimo hd um ano.
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Tabela 5.18

Caracterizagdo sociodemogrdfica da amostra de imigrantes
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A amostra final é composta por 20 individuos de varias nacionalidades, sendo

60% do género feminino (N = 12) e 40% do género masculino (N = 8). As idades

encontram-se compreendidas entre os 20 e os 50 anos (M = 34.85; DP = 9.247). Em

relacdo ao estado civil, cinco individuos sdo solteiros e os restantes sdo casados. Em
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relacdo ao nivel educacional, 20% possui o Ensino Basico, 50% o Ensino Secundario,
25% possui uma Licenciatura, 10% possui um Mestrado e 5% um Doutoramento. Em
relacdo a situacao profissional apenas dois individuos se encontram desempregados.
Na tabela 5.18 é possivel observar a caracterizacdo sociodemografica da amostra e

respetivas nacionalidades dos inquiridos.

5.5.5.2. Amostra 2

Em relacdo a populacdo Portuguesa, a amostra foi recolhida por acessibilidade e
foram considerados como critérios de inclusdo individuos maiores de 18 anos, de
nacionalidade Portuguesa e residentes em Portugal. A amostra final € composta por 20
individuos, sendo 50% do género masculino (N = 10) e 50% do género feminino (N =
10). As idades encontram-se compreendidas entre os 25 e os 76 anos (M = 42.15; DP =
14.897). Em relacdo ao estado civil, dez inquiridos sdo solteiros, nove sdo casados ou
vivem em unido de facto e um é divorciado. Em relagdo ao nivel educacional, um
individuo possui o Ensino Primario (5%), dois possuem o Ensino Basico (10%), 25%
possui o Ensino Secundario, 35% possui Licenciatura, 15% possui um Mestrado, e 10%
possui um Doutoramento. Em relacdo a situacdo profissional 50% dos entrevistados

estd empregado, 30% estd desempregado, e 20% encontra-se reformado.

5.5.6. Instrumento

As entrevistas semiestruturadas foram conduzidas de acordo com um guido
construido em fungdo das questdes que pretendiamos explorar. Para a sua construcao,
foram consultados especialistas na drea da imigracdo e sua problematica, e foi
realizada uma revisdo de literatura sobre os tépicos aqui apresentados, de modo a

construir um instrumento que permitisse aprofundar as nossas questdes de partida.

Em relacdo ao guido da entrevista realizada a populacdo imigrante, e na
eventualidade de nem todos os imigrantes falarem portugués, o guiao foi traduzido do
portugués para o inglés por dois tradutores bilingues, de modo independente. O guido
aborda temas como o motivo da imigracdo, as dificuldades de adaptacdo, a

discriminacdo e a comunicacdo. Foi ainda contemplada uma questdo referente ao grau
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de satisfacdo com a estadia em Portugal, operacionalizada numa escala crescente tipo

Likert de 1 (Nada satisfeito) a 7 (Completamente satisfeito).

O guido da entrevista para aplicacdo a populacdo Portuguesa aborda temadticas
como a integracdo dos imigrantes, a discriminacdo, os comportamentos e avaliagdo
face a imigracdo e a comunicacdo intercultural. Foram consideradas algumas questdes
para avaliar a percecdo da sociedade de acolhimento face ao enriquecimento da
cultura, o desemprego e a necessidade de mao de obra imigrante, operacionalizadas
numa escala crescente tipo Likert de 1 (Concordo totalmente) a 5 (Discordo
totalmente); uma questdo fechada relacionada com o sentimento face a presenca de
imigrantes, contemplando 6 respostas possiveis (1 - zangado(a), 2 - nervoso(a), 3 -
ameacado(a), 4 - gosto da sua presenca, 5 - indiferente e 6-outra); e por ultimo foi
colocada uma questdo relacionada com o grau de satisfacdo face a presenca de
imigrantes em Portugal, avaliada pelos inquiridos através de uma escala de Likert de 7

pontos (1 - Nada satisfeito a 7 - Completamente satisfeito).

Para uma melhor caracterizacdo da amostra foram também acrescentados itens
relativos a caracteristicas biograficas (idade, estado civil, nimero de filhos, nivel

educacional e situacdo profissional).

5.5.7. Procedimento

As entrevistas foram realizadas com o consentimento informado dos individuos,
e decorreram em ambiente individual e em tom informal, e nas quais mantivemos uma
postura neutra. A sua aplicacdo demorou entre 30 a 60 minutos e todas foram
realizadas pelo mesmo entrevistador. A recolha das entrevistas decorreu durante o

més de outubro de 2014.

5.5.8. Andlise Qualitativa

A andlise qualitativa das entrevistas foi realizada com recurso a metodologia de
analise de conteudo (e.g., Hsieh & Shannon, 2005; Moraes, 1999; Stemler, 2001), que
consiste na definicdo de categorias de analise. Essa definicdo foi orientada

previamente pelo referencial tedrico, que permitiu determinar unidades de analise
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principais. Deste modo, definimos para a entrevista a populagdo imigrante, as
seguintes categorias: 1) motivo da imigracdo e da escolha do pais, 2) preparacdo pré-
partida e chegada ao pais, 3) estratégias de aculturacdo, 4) discriminacdo, 5)
comunicacdo intercultural, 6) satisfacdo com a decisdo e 7) sentimento de pertenca

face a Portugal.

J4 no caso das entrevistas realizadas a populacdo Portuguesa, estas basearam-se
nas seguintes unidades de andlise: 1) integracdo dos imigrantes, 2) percecdo face a
imigracdo e ao imigrante e 3) comunicacao intercultural. Posteriormente procedeu-se
a categorizacdo, descricdao e interpretacdo do conteudo das entrevistas (Moraes,

1999).

5.5.8.1. Andlise qualitativa da populag¢do imigrante
5.5.8.1.1. Motivo da imigragdo e da escolha do pais

Quando questionados acerca da razdo da imigracdo, cinco dos entrevistados
afirmam ter vindo para estudar, quatro dos quais através do programa Erasmus
Mundus. Doze vieram para trabalhar e ganhar dinheiro e trés entrevistados vieram
com a familia. Em relacdo ao motivo da escolha do pais, neste caso Portugal, os
entrevistados que vieram para estudar escolheram o pais devido aos seus cursos: “Ndo
escolhi Portugal, foi Portugal que me escolheu porque a minha especialidade so existe
em Portugal”. Dez entrevistados escolheram Portugal porque ja tinham ca familia, dois
vieram com os pais, uma entrevistada veio porque o conjuge arranjou um trabalho em
Portugal, um dos entrevistados brasileiros veio por causa da lingua e porque tinha

amigos ca e o outro compatriota porque arranjou trabalho.

5.5.8.1.2. Preparacgdo pré-partida e chegada ao pais

Acerca da questdo “Antes de partir, preparou-se de alguma maneira para a sua
integracdo em Portugal?” a maioria dos respondentes disse que ndo (N = 13), sendo
gue apenas sete dizem ter-se preparado através da leitura sobre alguns aspetos
culturais de Portugal. No que diz respeito a criacdo de expectativas pré-partida, cinco

inquiridos dizem ndo ter criado qualquer tipo de expectativa, quinze dizem que
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criaram, nomeadamente em relacdo ao emprego e a qualidade de vida : “Esperava
arranjar um bom trabalho e uma boa casa”, “A minha expectativa era arranjar
trabalho rapidamente”, “Pensava que o nivel de trabalho e de vida seriam melhores
que no Brasil” e em relacdo a aprendizagem da lingua: “Aprender suficientemente a
lingua para praticar medicina em Portugal”, “Esperava saber falar portugués dentro de
um ano”. Quando questionados sobre se as expectativas foram correspondidas, onze
entrevistados afirmam que sim, um entrevistado afirma que ndo, um respondeu mais
ou menos, e os entrevistados que pretendiam aprender a lingua Portuguesa afirmam

qgue “A expectativa é dificil de alcancar” e que “A lingua Portuguesa é muito dificil”.

Em relagdo as principais dificuldades sentidas aguando da sua chegada ao pais,
dez entrevistados dizem que foi ndo saber falar portugués: “Ndo conhecia ninguém e
ndo sabia falar portugués, mas em dois meses ja sabia algumas coisas”, “A lingua
Portuguesa, e poucos falam inglés”, um entrevistado diz terem sido as burocracias,
nomeadamente a obtencdo de residéncia, dois afirmam que a maior dificuldade
sentida foi a interacdo com o povo portugués: “A minha principal dificuldade foi lidar
com a maneira de ser dos portugueses. SGo muito fechados e reservados”. Dois dos
inquiridos afirmam que a maior dificuldade sentida foi arranjar trabalho e cinco dizem

nao ter sentido nenhuma dificuldade.

No respeitante ao sitio onde ficaram hospedados quando chegaram a Portugal, a
maioria afirma ter ficado em casas alugadas (N = 9), em residéncias de estudantes (N =
4) e em casa de familiares ou amigos (N = 7). No momento da entrevista, sete
inquiridos encontravam-se a residir no mesmo sitio onde ficaram aquando da sua
chegada a Portugal. Os restantes encontram-se a residir em locais diferentes (N = 13),

daqueles onde ficaram instalados num primeiro momento.

5.5.8.1.3. Estratégias de aculturacdo

Para tentar perceber qual o tipo de estratégia de aculturacdo, foi perguntado aos
inquiridos o que fizeram para se integrar na nova cultura. Todos eles procuraram uma
maneira de integracdo na sociedade, quer seja através de amizades e convivio (“Fazer

amigos, conviver, sair e jantar com os amigos, ler o jornal desportivo”, “la jogar a bola

226



para conhecer amigos”), quer através da aprendizagem da lingua Portuguesa
(“Comprei um diciondrio de portugués, ia ao café ouvir as pessoas a conversar, via

televisdo”).

Em relacdo aos fatores que os imigrantes consideram mais importantes para se
sentirem integrados todos referem “saber falar a lingua” e “ter trabalho”. No que diz
respeito ao stress causado pela adaptacdo a uma nova cultura, a maioria afirmou lidar
bem com o stress (N = 19) sendo que apenas um dos entrevistados afirma “Sofri algum
stress, penso que é normal principalmente para os estudantes, mas desenvolvi técnicas
para lidar com isso...aprendi a ser calmo e fiz amigos que me ajudaram”. Em termos de
adocdo de habitos e costumes portugueses, os mais adotados sdo a comida e a
maneira de vestir (N = 12), os dias festivos (N = 2), quatro entrevistados afirmam ndo

ter adquirido nenhum habito e dois afirmam ter adquirido “todos” os habitos.

A maioria dos imigrantes entrevistados considera que foi bem acolhida em
Portugal (N = 17) e sente-se plenamente integrada em Portugal (N = 17) (Tabela 5.19).
A entrevistada que ndo se sentiu bem acolhida afirma: “Fui muito discriminada. Tive
dificuldades na escola” e o entrevistado que afirma ndo se sentir plenamente
integrado diz: “Ndo completamente. Por causa da lingua. E depois de casar deixei de
sair tanto com os amigos, e a minha vida anda a volta de casa- trabalho e trabalho-

casa”.

Tabela 5.19

Acolhimento e integragcdo em Portugal

Mais ou
Sim Nao
menos
Acha que a sociedade Portuguesa o/a acolheu bem? N=17 N=1 N=2
Neste momento sente-se plenamente integrado/a
N=17 N=1 N =2

na sociedade Portuguesa?
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5.5.8.1.4. Discriminag¢do

A maioria dos imigrantes entrevistados afirma ndo ter sentido qualquer tipo de
discriminacdo (N = 18). Apenas dois dos inquiridos afirmam ter sido alvo de atitudes
discriminatdrias: “Bastante. Na escola. Nem conclui o 122 ano porque ndo aguentava
mais”, “Sim muitas vezes. Acham que os brasileiros sdo pobres e que as mulheres sdo
todas iguais”. Em relacdo ao motivo da discriminacao, afirmam: “Sé por ser brasileira e
por ser mulher”; “S6 por ser brasileira. Consideram que as mulheres brasileiras sdo
todas iguais, (“piriguetes”)”. Para evitarem a discriminacdo, as entrevistadas afirmam
ndo ter utilizado nenhuma estratégia: “Como nunca mudou, ndo. Ndo ha estratégia
para evitd-la”. A maioria dos entrevistados afirma ndo se ter preocupado com a
qguestdo da discriminacdo antes de partir (N = 19). Apenas um entrevistado afirmou

que: “Sim, porque sou drabe e muculmano”.

5.5.8.1.5. Comunicagdo Intercultural

Com vista ao conhecimento das questdes relacionadas com a comunicagdo
intercultural, foi perguntado aos entrevistados o que pensam da interacdo entre a sua
comunidade e a comunidade Portuguesa. A maioria afirma existir uma boa relagcdo (N
= 19) e um entrevistado considera existir um relacdo neutra. No que toca a lingua em
gue comunicam em casa, oito inquiridos afirmam comunicar na sua lingua materna,
guatro falam ambas as linguas, cerca de seis falam portugués e os dois estudantes
polacos falam inglés. A maioria diz ndo frequentar nenhum curso de aprendizagem de
lingua Portuguesa (N = 10), sendo que apenas trés respondentes se encontram a
frequentar um curso e sete ja frequentaram. Cerca de metade dos entrevistados
frequentam associa¢Oes das suas comunidades de origem e participam nas atividades

desenvolvidas nas mesmas (N = 10).

5.5.8.1.6. Satisfagcdo com a decisdo

Todos os entrevistados (N = 20) dizem sentir-se bem em Portugal. Quanto ao
grau de satisfacdo com a decisdo de ter vindo para Portugal, apenas um entrevistado
estd descontente ”Estou pouco satisfeito porque estou desempregado”, os restantes

estdo satisfeitos (N = 6), muito satisfeitos (N = 11) e completamente satisfeitos (N = 2).
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Quando questionados acerca da sua intencdo de voltar ao pais de origem, apenas trés
entrevistados pretendem regressar, outro diz que “Ndo...nGo gosto do Brasil. Nem de
férias quero ir..”, os restantes afirmam ir apenas de visita (N = 12) ou de férias (N = 4).
Se voltassem atrds a maioria dos entrevistados voltaria a tomar a decisdo de vir para
Portugal (N = 17), sendo que os restantes (N = 3) afirmam que ndo voltariam: “Teria
escolhido outro pais. Em Portugal hd poucas oportunidades. A crise financeira é muito
dificil. Provavelmente teria ido para a Alemanha.” Se os entrevistados tivessem de
aconselhar os amigos em relacdo a virem para Portugal, nove entrevistados dir-lhes-
iam para ndo virem porque “Hd pouco trabalho”, “Estd mal de trabalho”. Dois
responderam que dependia (se viessem de férias sim, mas para trabalhar ndo) e os
restantes (N = 9), partilham de uma opinido diferente: “Diria que em Portugal a vida é
muito boa. Os portugueses sdo calmos e bons. O meu marido diz que Portugal é o
melhor sitio do mundo”, “Diria para virem. Portugal é um bom pais, acolhedor.”, “Para

tentarem aprender um pouco de portugués para uma comunicagdo mais fdcil”.

5.5.8.1.7. Sentimento de pertenca a Portugal

As opinides dividem-se, onze entrevistados sentem-se mais portugueses em
comparacdo com a sua nacionalidade, quatro sentem-se de ambas as nacionalidades,
cinco sentem-se mais da sua nacionalidade de origem, em parte porque estdo em

Portugal ha relativamente pouco tempo.

1. 5.5.8.2. Analise qualitativa da populag¢do Portuguesa

5.5.8.2.1. Integragdo dos imigrantes na sociedade Portuguesa

Os entrevistados consideram que os imigrantes se tentam adaptar, embora
alguns ndo se esforcem para se integrar na sociedade Portuguesa, e consideram que os

portugueses partilham da mesma opinido (Tabela 5.20).
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Tabela 5.20

Preferéncias e percegdo das estratégias de aculturagcdo da populagéo Portuguesa

Nao se Uns sim,
Integram-se . N
integram outros ndo
Considera que os imigrantes se tentam adaptar a cultura
portuguesa e integrar-se na sociedade, ou, por outro N =12 N=3 N=5
lado, considera que eles se fecham na sua prépria
cultura?
E em relagdo a sociedade Portuguesa, qual acha ser a
opinido dos portuguese face & integragdo dos N=12 N=3 N=5

imigrantes?

No que concerne a adocdo de costumes e regras da sociedade Portuguesa, a
maioria dos entrevistados (N = 16) considera que os imigrantes devem adotar os
costumes portugueses, mas apenas alguns: “Adotar todos néo, podem respeitar
algumas crencas deles mas desde que ndo entrem em conflito com as regras da
sociedade de acolhimento”, “Penso que ndo devem adotar todos os nossos hdbitos,
devem manter a religido deles”, “Devem adotar os costumes e hdbitos necessdrios
para se integrarem na sociedade”. Alguns consideram que “Devem manter os seus

costumes” ou que “Deve haver liberdade de escolha”.

5.5.8.2.2. Percegdo face a imigrag¢do e ao imigrante

Todos os entrevistados consideram que os imigrantes enriquecem a cultura
Portuguesa, e a maioria considera que todos devem ter oportunidades iguais. Em
relacdo a necessidade de mdo de obra imigrante a maioria considera que nao é

necessaria (Tabela 5.21).

Tabela 5.21

Atitudes face ao valor, igualdade e necessidade do imigrante

Discordo Concordo
Os imigrantes enriquecem a cultura Portuguesa N=2 N=18
N=3
Portugal necessita de mao de obra imigrante para N =17 Setores indiferenciados e
trabalhar nalguns setores da economia. setor da salde, indUstria e
tecnologia
Todos os imigrantes devem ter oportunidades iguais
N=5 N =15

aos portugueses
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Em relacdo a percecdo de ameaca, a maioria dos entrevistados (N = 13) refere
gue os imigrantes sdo uma mais valia, trés consideram uma ameaca e quatro dos
entrevistados afirmam que ha uns que sdo uma mais valia, outros sdo uma ameaca:
“Acho que sdo uma mais valia se vierem com boas intengées, ou seja, para trabalhar.
Mas sGo uma ameacga se vém para roubar, em esquemas, mdfias, etc.” Apesar de tudo,
apenas trés entrevistados dizem sentir-se ameacados, em termos de seguranca fisica,
pela presenca de imigrantes. Em relacdo aos sentimentos, a maioria (N = 11) afirma
gue a presenca de imigrantes em Portugal |hes é indiferente, seis dos inquiridos
afirmam gostar da sua presenca e trés afirmam sentir-se ansiosos e receosos. Quando
guestionados se a presenca de imigrantes em Portugal faz aumentar o desemprego,
nove concordam e onze discordam. Contudo, a maioria (N = 18) afirma que perante a
atual situacdo do pais (nivel de desemprego elevado), a entrada de mais imigrantes
ndo é bem-vinda “Ndo hd emprego para os de cd, quanto mais para os de fora”, a
excecdo de dois individuos que consideram que “Sdo sempre bem-vindos” e “Ha lugar
para todos”. Em relacdo as preferéncias pela nacionalidade dos imigrantes alguns
consideram ser indiferente (N = 14) “E-me indiferente porque hd bons e maus em todas
as nacionalidades”, “Acho que a nacionalidade é importante, mas a mim é-me
indiferente”, outros denotam alguma preferéncia (N = 6) “Hd um esteredtipo em
relacGo aos romenos. Aqueles que ja estdo identificados com atividades criminais ja
ndo sdo bem-vindos”, “Simpatizo mais com ucranianos e menos com romenos,
bulgaros e de paises africanos”, “Pessoalmente simpatizo mais com brasileiros, mas

ndo me faz diferenca.”

No que respeita a ajuda que deve ser dada aos imigrantes, treze individuos
consideram que os imigrantes devem ser ajudados e sete consideram que apenas
aqueles que se encontram integrados é que devem receber ajuda, ainda que de acordo
com alguns critérios: “Devem ser ajudados durante um ano como na Frang¢a, mas
depois deveriam ser independentes. Ja temos muitos fardos para carregar”, “Até certo
ponto sim, mas ndo para andarem a receber subsidios sem fazer nada”, “Em caso de
necessidade sim”. A maioria dos entrevistados (N = 18) concorda que aqueles que ndo

tém trabalho deveriam ser obrigados a sair do pais, e no respeitante a satisfacdo com a
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sua presenca, as opinides dividem-se entre pouco satisfeitos (N = 4), satisfeitos (N = 4)

e indiferentes (N = 12).

Relativamente ao tema discriminacdo, todos os entrevistados concordam que
Portugal é um pais multicultural e aberto a diversidade de culturas, que ndo é um pais

discriminatorio e todos se consideram pessoas abertas a diversidade cultural.

5.5.8.2.3. Comunicag¢do intercultural

Relativamente a comunicacdo todos os entrevistados afirmam gostar de
comunicar com pessoas de outras nacionalidades, mostrando-se compreensivos (N =
10), tolerantes (N = 6) e simpaticos (N = 4), quando comunicam com estrangeiros que
ndo dominam a lingua Portuguesa. Por outro lado, todos consideram que os
imigrantes devem comunicar em portugués entre si, quando se encontram em
contexto escolar, profissional ou em frente de portugueses. Em relacdo ao grau de
contacto que os entrevistados mantém com individuos de outras nacionalidades, este
varia entre algumas vezes e bastantes vezes em contexto profissional (excetuando os
individuos que se encontram reformados ou desempregados). Em contexto familiar o
contacto situa-se entre quase nunca e regularmente, a excecdo de dois entrevistados

gue afirmam contactar com familiares estrangeiros regularmente e bastantes vezes.

5.5.9. Conclusdo

Para responder ao desafio da imigracdo e da multiculturalidade, torna-se
pertinente aprofundar conhecimentos sobre determinadas orientacdes de
aculturacdo, dificuldades e percecoes, quer do individuo imigrante quer do individuo
gue acolhe. Assim, este estudo teve como objetivo analisar as perce¢des quer dos
imigrantes quer da sociedade de acolhimento, face a questGes como a aculturacdo, a
discriminacdo, a ameaca, a integracdo ou as barreiras linguisticas em Portugal.
Historicamente, Portugal foi e é um pais de imigracdo e emigracdo. Tal realidade é
corroborada pela percecdo que todos os portugueses tém em relacdo ao pais, e a si

proprios, i.e., abertura a multiculturalidade e a diversidade de culturas e ndo
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discriminatdrios. Esta atitude de abertura é favoravel a integracdo, alids, a maioria
afirma preferir que os imigrantes se integrem na sociedade Portuguesa mantendo
alguns dos seus habitos, nomeadamente a sua religido. Esta foi também a estratégia
escolhida pelos imigrantes entrevistados. Esta evidéncia, vai ao encontro de
investigacOes realizadas que tém demonstrado que manter certos aspetos da cultura
de origem sdo saudaveis para a saude psicossocial do grupo minoritario (e.g., Berry,
1997; Liebkind & Jasinskaja-Lahti, 2000). Alids, como referido por Berry (1997), a
integracdo é a estratégia mais benéfica para os imigrantes ja que lhes permite manter
os seus habitos e ao mesmo tempo adquirir costumes da sociedade de acolhimento.
Esta estratégia permite-lhes ainda usufruir de um sentimento de pertenca as duas
culturas sem comprometer a sua identidade cultural, o que é visivel nos resultados.
Alguns sentem-se de ambas as nacionalidades, todos se sentem bem em Portugal e a
maioria esta satisfeita com a decisdo de ter vindo para Portugal, tanto que uma
percentagem elevada pretende fixar-se no pais. Tal situacdo, ndo sera de estranhar, ja
que de acordo com o index de Politicas de Integracdo de Migrantes (MIPEX Il1),
Portugal encontra-se no 22 lugar como um dos paises que melhor acolhe e integra os
imigrantes (Huddleston, Niessen, Chaoimh, & White, 2011), denotando uma atitude
favordvel ao didlogo e a interacdo intercultural. Uma das razoes para esta abertura
poderd estar relacionada com os niveis de inteligéncia cultural e de personalidade
multicultural da populacdo Portuguesa, que permitem aos individuos lidar de forma
mais eficaz com as diferencas culturais (Sousa, Gongalves, Reis, & Santos, 2015; Sousa,

Gongalves, Orgambidez-Ramos, & Santos, 2015).

Relativamente a situagbes de discriminacdo, esteredtipos negativos ou
preconceitos, apenas duas entrevistadas afirmaram ter experienciado atitudes
discriminatdrias, pelo simples facto de serem de nacionalidade brasileira e por serem
mulheres (categorias sociais nacionalidade e género). Ou seja, sofreram uma
desindividualizacdo na medida em que a sua identidade social é sobrevalorizada em
termos de julgabilidade e em detrimento da sua identidade individual. De salientar
também, que alguns membros da sociedade de acolhimento, referiram simpatizar

menos com algumas nacionalidade (e.g., romenos, bulgaros e africanos) e mais com
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outras (e.g., ucranianos). Isto evidencia uma ameaca simbdlica, ja que se refere a
nacionalidade dos individuos. Para uma andlise mais profunda, seria interessante
investigar a causa destes esteredtipos, com vista a construcdao de um modelo de
intervencdo, para reducdo de atitudes negativas face a individuos destas
nacionalidades. A percecdo de semelhanca intergrupo ou contacto, poderiam
funcionar como varidveis mediadoras desta intervencao, ja que de acordo com estudos
realizados a percecdo de semelhanca intergrupo pode funcionar como um principio
organizador das atitudes multiculturais (e.g., Osch & Breugelmans, 2012) e que o
contacto intercultural poderd melhorar as atitudes face aos imigrantes, reduzindo o
preconceito e a ansiedade, e aumentando a empatia (e.g., Van Oudenhoven et al.,
1996; Voci & Hewstone, 2003). Além disso, saber falar a lingua é o fator primordial
apontado pela populacdo imigrante para a sua integracdo mais plena na sociedade de
acolhimento. Nesta perspetiva, todos os entrevistados consideraram importante
aprender a lingua Portuguesa (ou pelos menos tentar) assim como comunicarem com
0os membros da sociedade de acolhimento. Por seu turno, também a sociedade de
acolhimento considera fundamental a comunicac¢do intercultural, para uma melhor
integracdo dos imigrantes na nova cultura. De notar contudo, que alguns individuos
evidenciaram dificuldades significativas na aprendizagem da lingua (como os dois
entrevistados muculmanos, o que pode estar relacionado com a distancia entre as
linguas). Investigacbes futuras poderiam debrucar-se sobre as consequéncias da
distancia linguistica entre as linguas (Isphording & Otten, 2014) o que permitiria por
exemplo, uma melhor adequacdo das aulas de lingua Portuguesa. A importancia da
comunicacdo é bem visivel, nomeadamente para os imigrantes, ja que o conhecimento
da lingua facilita-lhes resolver a sua situacdo profissional, que alias foi apontada como
a principal razdo da imigracao. Relativamente a este assunto e tendo em conta a atual
situacdo de desemprego vivida no pais, a populacdo Portuguesa é unanime no que diz
respeito a entrada de mais imigrantes no pais, considerando que estes ndo devem vir
para Portugal e que, aqueles que estdao desempregados devem abandonar o pais. Além
disso, a maioria afirma que Portugal ndo necessita de mao de obra estrangeira. O

sentimento face a questdo do emprego por parte da sociedade de acolhimento, pode
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ser traduzido como uma ameaca realista, apesar de a maioria da populacdo ter
afirmado ndo se sentir ameacada em nenhuma esfera da sua vida (excetuando trés
individuos que temem pela sua seguranca fisica), considerando até que os imigrantes
sdo uma mais valia (caso venham com boas intencbes) e que de certo modo,
enriqguecem a cultura Portuguesa. De notar, que os imigrantes entrevistados fazem
parte de um grupo que imigrou com vista a obtenc¢do de um trabalho, razao pelo qual
necessitaram de se esforcar pela sua integracdo e pela aprendizagem da lingua.
Contudo, ha uma “classe” de imigrantes estrangeiros que ndo exerce uma atividade
laboral e que, como tal, ndo demonstra muito interesse em aprender a lingua
Portuguesa. Sdo imigrantes que, por exemplo, vém viver as sua reformas para Portugal
e que tendem a fechar-se nas suas comunidades ndo mostrando grande abertura ao
convivio com a sociedade de acolhimento. Seria interessante analisar esta categoria de
individuos e tentar compreender as suas percecOes face a Portugal como pais de
acolhimento, a sua estratégia de aculturacdo, estabelecendo uma comparag¢do com os
imigrantes que vém a trabalho. Todos os imigrantes entrevistados vivem no Algarve,
com excec¢do de um que reside no Porto. Assim, seria pertinente alargar a amostra a
varias regides do pais, com vista a compreender as variacGes regionais em termos de
acolhimento. Qutra investigacdo pertinente seria a realizacio de um estudo
longitudinal ou um focus group (Kitzinger, 1994, 1995) recolhendo dados junto dos
imigrantes aquando da sua chegada ao pais, e posteriormente, passado um ano ou
mais, de modo a compreender a sua evolucdo e integracdo na sociedade de

acolhimento.

Em sintese, parece existir uma boa relacdo entre a sociedade Portuguesa e a
comunidade imigrante aqui residente. Apesar de se tratar de uma amostra reduzida,
esta contempla cerca de dez nacionalidades, permitindo conhecer varios pontos de
vista sobre um mesmo pais. De um modo global a sociedade Portuguesa é aberta a

diversidade de culturas e os imigrantes sentem-se integrados e satisfeitos em Portugal.
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ConNcLusOES E CONSIDERACOES FINAIS

A multiculturalidade e a diversidade de culturas tém refletido alteracdes
profundas na sociedade e na demografia mundial, apresentando-se como um desafio
em todas as areas. A internacionalizacdo das organizacOes, a crise econOmica, a
procura de melhores condicbes de vida, de oportunidades profissionais ou
educacionais, requerem cada vez mais a interacdo entre pessoas de diferentes
culturas, crencas e contextos. As pessoas fazem agora parte de uma economia mundial
onde a competicdo chega de quase todos os continentes, pelo que as organizacoes
necessitam de diversidade para se tornarem mais criativas e abertas a mudanca
(Mazur, 2010) e as sociedades necessitam de ferramentas que |hes permitam integrar,
acolher e gerir a diversidade cultural. A globalizacdo afigura-se assim quer como uma
necessidade quer como uma vantagem. Como resultado, os individuos tém de estar
aptos para lidar eficazmente com as diferencas culturais, no trabalho, na escola, e nas
suas vidas privadas (Van der Zee et al., 2013) pelo que conceitos como a inteligéncia
cultural (Earley & Ang, 2003; Van Dyne et al.,, 2008) e a personalidade multicultural
(Van der Zee & Van Oudenhoven, 2000, 2011) surgem como resposta para enfrentar
estes desafios. A inteligéncia cultural porque é um conjunto de capacidades e
competéncias, que facilitam a adaptacdo a diversas situagcdes culturais e que permitem
interpretar comportamentos e situacdes que ndo sao familiares (Van Dyne et al.,,
2010). A personalidade multicultural porque é um constructo que foca a adaptacdo
cultural, a competéncia intercultural e a eficacia multicultural (Ponterotto et al., 2011),
captando tendéncias comportamentais especificas que predizem o sucesso de
adaptacdo a ambientes multiculturais (Erp et al., 2014). Assim, estas competéncias
parecem ser adequadas e pertinentes para delinear estratégias que visem uma
adaptacdo e integracdo da multiculturalidade quer nas organizacdes quer na sociedade
em geral, razdo esta que nos motivou a envolvermo-nos neste tematica. Além de que,
ambos os constructos se aplicam ndo s6 em contextos de diversidade cultural ou em

individuos que se encontram em processos de expatriacdo ou imigracao, mas também
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em qualquer contexto domeéstico, ou em qualquer individuo. Isto porque, sdo
competéncias que dotam os individuos de capacidades a varios niveis, como por
exemplo, uma maior confiancga, flexibilidade, eficacia comunicacional, maior abertura
ao desconhecido e ao incerto (e.g., Ang et al., 2007; Livermore, 2011; Ponterotto et al.,
2011; Van der Zee & Van Oudenhoven, 2000, 2001; Van Dyne et al., 2008, 2012). Do
nosso ponto de vista, estas capacidades apresentam-se como vantajosas, quer ao nivel
organizacional, quer ao nivel social. Dai que a andlise dos efeitos da inteligéncia
cultural e da personalidade multicultural em varidveis como o bem-estar no trabalho e
a paixdo pelo trabalho se mostre imperativa, sobretudo num momento caracterizado
pela incerteza, pela crise econémica e pela crise no emprego. E em momentos como
estes, que o incremento de sentimentos positivos face ao trabalho, se torna uma peca
chave para que as organizacdes obtenham dos seus colaboradores uma maior
motivacdo, comprometimento e desempenho. Assim, parece-nos pertinente a
identificacdo dos preditores de atitudes e sentimentos positivos face ao trabalho. Por
outro lado, desenvolver relagcdes bem sucedidas com pessoas de diferentes culturas é
um desafio, quer pela velocidade a que os negdcios ocorrem, quer sobretudo, pelas
noc¢des pré-concebidas que os individuos tém sobre como o mundo funciona, sobre
como os individuos se comportam e sobre quais os comportamentos aceitaveis, e
estas noc¢Oes sdo fortemente influenciadas pela experiéncia individual e pela cultura
onde se cresce (Nardon & Steers, 2008). Deste modo, a andlise, quer da influéncia do
tipo e grau de contacto com individuos estrangeiros, quer dos valores culturais,
pareceu-nos igualmente importante na medida em que o contacto intercultural tem
sido apontado como um potenciador do desenvolvimento da inteligéncia cultural e da
personalidade multicultural, e a cultura porque exerce uma forte influéncia sobre as
nossas atitudes e o0s nossos comportamentos. Assim, parece evidente que a
inteligéncia cultural e a personalidade multicultural sejam também elas influenciadas
pelo contexto cultural onde os individuos se desenvolvem. Por outro lado, e face a
necessidade do incremento de sentimentos e atitudes positivas no trabalho, pareceu-

nos de igual modo perentdrio analisar a influéncia dos valores culturais, da inteligéncia
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cultural e da personalidade multicultural, em varidveis como o bem-estar no trabalho

e a paixao pelo trabalho.

Simultaneamente, e como referimos, a multiculturalidade é uma questdo que
afeta ndo so o espaco organizacional, mas também o espaco social. Mais, Portugal é
um pais caracterizado pela imigracdo e emigracdo. Razdo pela qual procurdmos
compreender as questdes associadas a integracdo, aculturacdo e discriminac¢do, ndo sé
do ponto de vista do individuo imigrante mas também do ponto de vista do individuo
gue acolhe. Em termos de aculturacdo, e de acordo com Berry (1997) os imigrantes
podem adotar diferentes estratégias, sendo a integracdo considerada como a mais
benéfica. Também a sociedade de acolhimento tem preferéncias quanto a estratégia
de aculturacdo que deve ser adotada pelos imigrantes (Bourhis et al., 1997). Em ambos
0s casos, a integracdao tem sido apontada como a estratégia mais benéfica (Berry,
1997). Contudo, quando s3o alvo de comportamentos preconceituosos e
discriminatdrios por parte da sociedade de acolhimento, alguns imigrantes podem
adotar estratégias defensivas na gestdo de identidades tais como o separatismo,
enquanto outros podem adotar estratégias de conflito aberto (Bourhis et al., 2009).
Diferentes relagbes entre grupos sdo caracterizadas por niveis de hostilidade aberta,
conflito material e ameacas simbdlicas (Stephan & Stephan, 2000), assim como por
diferentes niveis de inibicdo ou encorajamento pelas normas sociais (Crandall &
Eshleman, 2003). Estes mal entendidos produzem percecdes divergentes da natureza e
qualidade das relagOes entre grupos. Apesar destas barreiras, ha estratégias para
enfrentar tais problemas. O contacto repetido e variado (e.g., Amir, 1976),
particularmente quando envolve objetivos comuns, interacdo personalizada, status
igual (Allport, 1954; Amir, 1976) e normas de suporte (Sherif & Sherif, 1967), sdo
eficazes para a aumentar a compreensdo e melhorar as relacdes entre membros de

diferentes grupos (Shelton et al., 2009).

Em sintese, na presente tese, foram nossos objetivos a adaptacdo para a
populagdo Portuguesa dos instrumentos que operacionalizam os constructos de

inteligéncia cultural e de personalidade multicultural; a avaliacdo do efeito do contacto
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cultural na inteligéncia cultural e personalidade multicultural, assim como a relagdo
entre estas variaveis; e a avaliacdo do efeito destes atributos e das dimensdes culturais
no bem-estar no trabalho e na paixdo pelo trabalho. Por outro lado, procurdmos
compreender as caracteristicas da sociedade Portuguesa relativamente a
multiculturalidade e como sociedade recetora de imigrantes. Para a concretizacdo

destes objetivos realizamos um conjunto de seis estudos organizados em cinco artigos.

Assim, num primeiro momento cumpriu-se o objetivo de adaptacdo das
escalas que pretendem analisar varidveis nucleares neste estudo, e que ndo se
encontravam adaptadas a populacdo Portuguesa. Este processo de adaptacdo
corresponde aos nossos primeiro e segundo estudos e foi de extrema importancia para
a investigacdo. Por um lado, porque constitui um primeiro esforco para que a analise
da inteligéncia cultural e da personalidade multicultural possam ser mais estudadas
em contexto portugués, e por outro, porque o seu contributo positivo no
comportamento e nas atitudes dos individuos tem sido, sistematicamente, reiterado
em diferentes estudos (e.g., Blicker et al., 2014; Ponterotto et al., 2007; Van

Oudenhven et al., 2003; Van Dyne et al., 2007).

A estrutura multidimensional de quatro fatores da inteligéncia cultural (Van
Dyne et al., 2008) manteve-se na adaptacdo realizada: dimensGes metacognitiva,
cognitiva, motivacional e comportamental. Os resultados indicam que a versdo
Portuguesa da escala de inteligéncia cultural pode ser considerada uma ferramenta util
e apropriada, com valores de validade e propriedades métricas adequadas para ser
utilizada na populacdo Portuguesa.

Relativamente ao questiondario de personalidade multicultural, os resultados
permitiram-nos chegar a uma estrutura fatorial de 5 fatores, com 40 itens, em vez dos
originais 91 itens. Mais recentemente, os autores desenvolveram uma versdao mais
reduzida do questiondario de personalidade multicultural composta também por 40
itens. O nosso modelo ndo é idéntico ao apresentado pelos autores (Van der Zee et al.,
2013), uma vez que 28 dos itens selecionados ndo sdo os mesmos. Deste modo,

propomos uma nova versdo reduzida de 40 itens, ja que se apresenta como a mais
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adequada a populacdo Portuguesa. Além disso, a utilizacdo de escalas reduzidas para a
avaliacdo da personalidade, tem vindo a tornar-se cada vez mais premente (Bartolo-

Ribeiro & Aguiar, 2008).

Em sintese, a escala de inteligéncia cultural assume-se como um beneficio para
as organizacgles, ja que ira permitir determinar quais os individuos mais aptos para
lidar com diferentes culturas, aumentando assim a taxa de sucesso dos processos de
expatriacdo e internacionalizacdo, e consequentemente a eficacia da gestdo dos
recursos humanos e das dinamicas sociais. Por sua vez, o questionario de
personalidade multicultural constitui uma ferramenta de diagndstico para avaliacdo de
competéncias multiculturais, planeamento e orientacdo de carreiras, visando o
sucesso e eficacia interculturais (e.g., Leone et al., 2005; Leong, 2007; Van der Zee &
Van Oudenhoven, 2000, 2001). A inteligéncia cultural e personalidade multicultural
apresentam-se assim como competéncias potenciadoras da adaptagdo e ajustamento
eficazes a ambientes caracterizados pela diversidade e heterogeneidade cultural. Além
disso, a teoria e as investigacGes sobre os tracos interculturais tem sido identificada
como uma prioridade em vdrias areas (cf. Ponterotto, 2010) uma vez que estes sdo
considerados elementos facilitadores do ajustamento ou da convivéncia em
sociedades culturalmente heterogéneas. Assim, instrumentos cujo objetivo seja medir
tais tracos podem ser considerados de extrema importancia para os investigadores da

area da psicologia (Van der Zee et al., 2013).

Para além da adaptacdo destes instrumentos, procurdmos ainda analisar a
relacdo entre personalidade multicultural e inteligéncia cultural. Os resultados obtidos
mostraram a existéncia de uma relacdo entre ambos os constructos e as suas
dimensodes, tal como evidenciado por Ang et al. (2006). Ou seja, individuos com niveis
de inteligéncia cultural mais elevados tenderdo a apresentar tracos de personalidade
multicultural mais fortes. Também entre a inteligéncia cultural e a dimensdo mente
aberta, foi encontrada uma correlacdo mais acentuada, o que podera significar que os
individuos com uma mente aberta estardo mais aptos para reforcar os seus niveis de
inteligéncia cultural, uma vez que esta pressupde uma adaptacdo a ambientes

culturais ndo familiares, bem como o conhecimento de regras e habitos culturais. De
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igual modo foi evidenciada uma correlacdo entre a personalidade multicultural e a
dimensdo motivacional da inteligéncia cultural, ja que esta promove a adaptacdo e o
ajustamento eficazes em ambientes interculturais e a dimensdao motivacional permite
aos individuos direcionar a atencdo e energia em relacdo a diferencas culturais, assim
como encarar situacdes de stress com confianca, facilitando assim a sua adaptacdo, o
qgue alids, tem sido descrito nalgumas investigacdes que mostraram que as quatro
dimensdes da inteligéncia cultural e varias dimensdes da personalidade multicultural
facilitam o ajustamento intercultural (Peltokorpi & Froese, 2011). Em sintese, e a
semelhanca do que foi avancado nalguns estudos, a personalidade multicultural e a
inteligéncia cultural, embora distintos, sdo constructos relacionados, cada um com o
seu préprio e Unico conjunto de diferencgas individuais (Ang et al., 2006). Enquanto as
caracteristicas da personalidade sdo como tracos individuais que descrevem
predisposicOes mais abrangentes e estaveis, a inteligéncia cultural é como um estado
individual que descreve capacidades maleaveis, competéncias e comportamentos para
lidar eficazmente em situacOes caracterizadas pela diversidade cultural (Ang et al.,

2006).

O quarto estudo, teve como finalidade a andlise da relacdo existente entre o
tipo e grau de contacto com individuos de outras nacionalidades e os niveis de
inteligéncia cultural e de personalidade multicultural. Para tal realizamos um estudo
guantitativo de design unifatorial onde a variavel contacto foi construida tendo em
conta o nivel de exposicdo cultural dos individuos (contacto com individuos de
nacionalidade estrangeira: em contexto profissional (com colegas, com superiores
e/ou com clientes); em contexto pessoal (com amigos e/ou familiares); em situagdo de
expatriacdo; e ndo ter qualquer tipo de contacto). Em relacdo a inteligéncia cultural,
aqueles que possuem maior contacto quer com amigos quer no trabalho, com
individuos de outras nacionalidades, apresentam médias superiores em todas as
dimensdes da inteligéncia, face aos restantes tipos de contacto, exceto os expatriados
gue apresentam médias mais elevadas. No que respeita a personalidade multicultural,
o tipo de contacto “amigos” apresentou médias superiores em todas as dimensoes

exceto na dimensdo estabilidade emocional. A estabilidade emocional, estando
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estritamente relacionada com a capacidade de manter a calma em situacdes de stress,
é uma dimensdo que podera nado ser diretamente influenciada pelo grau de contacto
com diferentes culturas, particularmente em contactos “amigaveis” como é o caso. Ou
pode indiciar um maior nivel de maturidade dos individuos, j& que os individuos mais
estaveis emocionalmente apresentam uma relacdo positiva entre elevada maturidade,
estabilidade emocional e visdo pessoal positiva (Francis & James, 1996). Talvez, se o
contacto com o outro for caracterizado como sendo tenso ou como um possivel
conflito, a estabilidade emocional (estado) seja afetada. Embora esta interpretacao
seja legitima, carece de fundamentacdo empirica em estudos futuros. A dimensdo
empatia cultural é a dimensdo com médias mais elevadas independentemente do grau
de contacto. Esta dimensdo esta associada a habilidade de demonstrar empatia com os
sentimentos, pensamentos e comportamentos de individuos culturalmente diferentes,
ou seja, a sociedade Portuguesa denota ser uma sociedade tolerante face as
diferencas culturais. Os resultados obtidos mostram que sdo os expatriados aqueles
gue apresentam niveis, quer de inteligéncia cultural quer de personalidade
multicultural, mais elevados. Deste modo, concluimos que o grau de contacto minimo
(nenhum) e méaximo (expatriado) tém um peso forte nos niveis de inteligéncia cultural
e de personalidade multicultural, os quais variam de acordo com o grau e tipo de
exposicdo a diferentes culturas. Assim, o contacto intercultural apresenta-se como um
preditor do incremento dos niveis de inteligéncia cultural (Crowne, 2008) e de
personalidade multicultural, pelo que deve ser fomentado com vista ao aumento e
consolidacdo destas competéncias multiculturais. De acordo com Crowne (2008) a
exposicdo cultural, que permite a familiaridade com normas, valores e crencas de uma
determinada cultura, podera ser mais superficial (e.g., através de viagens, leituras, de
programas de televisdo, estudando ou contactando com alguém de outra cultura) ou
mais profunda (e.g., através de um processo de expatriacdo ou imigracdo, viagens de
negocios, estudando e vivendo noutro pais, através de missGes humanitarias ou
mesmo experiéncias militares). Um exposicdo cultural variada permite ao individuo
desenvolver um melhor entendimento da cultura (Chen & Isa, 2003), bem como

aprender a selecionar e a aplicar as ferramentas adequadas e adapta-las quando
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necessario (Johnson & Peterson, 2004). Além disso, o contacto frequente com
individuos de outras culturas pode favorecer a reducdo da ansiedade intergrupal e
aumentar as atitudes interculturais positivas entre grupos maioritarios e minoritarios
(Ward & Masgoret, 2006). Em suma, os contributos positivos do contacto intercultural
no comportamento, no desempenho profissional e nas atitudes dos individuos tém
sido destacados por diferentes autores (e.g., Allport, 1954; Caligiuri, 2006; Geeraert et
al., 2013; Kim & Van Dyne, 2012; Kormos & Csizér, 2007; Pettigrew, 2008).

O quinto estudo visou a analise da influéncia dos valores culturais, da
inteligéncia cultural e da personalidade multicultural, quer no bem-estar no trabalho,
guer na paixdo pelo trabalho. Deste modo procuramos obter um modelo que
permitisse predizer o bem-estar no trabalho e a paixdo pelo trabalho, em funcdo das
varidveis independentes (dimensbes de Hofstede, inteligéncia cultural e personalidade
multicultural). Vdrios modelos de determinacdo das varidveis em estudo (valores
culturais, inteligéncia cultural e personalidade multicultural) sobre as variaveis de
bem-estar no trabalho e paixdo pelo trabalho, foram efetuados. Os modelos com
maior poder explicativo foram os que contemplaram as trés varidveis independentes
conjuntamente. De salientar que algumas dimensdes apresentaram uma relagao
negativa, nomeadamente a distancia ao poder e o evitamento da incerteza. Tal
situacdo pode ser consequéncia da elevada distdncia ao poder e do elevado nivel de
evitamento a incerteza, que segundo Hofstede caracterizam Portugal. Assim, e sendo
Portugal um pais com uma forte distancia ao poder, onde a desigual distribuicdo do
poder ndo sé na sociedade, mas também nas organizacOes e a desigualdade entre o
topo e a base, geram desmotivacdo e falta de iniciativa por parte dos trabalhadores,
torna-se compreensivel que o bem-estar no trabalho e a paixdo pelo trabalho sofram
uma influéncia negativa. As organizacGes devem assim procurar esbater as distancias
hierarquicas e promover uma gestdo mais participativa e equitativa. Do mesmo modo,
com elevado nivel de evitamento a incerteza, os trabalhadores portugueses
caracterizam-se na sua maioria por altos niveis de stress, emocdo a flor da pele,
ansiedade, instabilidade, assim como uma necessidade emocional por regras. Hd uma

tendéncia para baixos niveis de subjetividade face a saude e bem-estar, e para a
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permanéncia em empregos mesmo sem se gostar deles. Esta situacdo conduz
inevitavelmente a uma influéncia negativa nos niveis de bem-estar no trabalho e na
paixao pelo trabalho. Neste sentido, a criacdo de um sistema de comunicac¢do eficaz
por exemplo, poderd funcionar como um redutor da incerteza no ambiente de
trabalho, e potenciar um aumento do bem-estar no trabalho e da paixdo pelo
trabalho. Por outro lado, a dimens3do estabilidade emocional, considerada como um
forte preditor do ajustamento e da satisfacdo com a vida e como uma competéncia
chave para lidar com o stress psicolégico (e.g., Ali et al., 2003; Van der Zee et al.,
2004a), surgiu como preditora positiva de ambas as varidveis. Assim, os individuos
mais estdveis emocionalmente tendem a sentir maiores niveis de bem-estar no
trabalho, um maior nivel de conforto e de entusiasmo, um menor nivel de ansiedade e
de depressao (e.g., Mol et al., 2001; Ponterotto et al., 2007; Van der Zee et al., 2002;
Van der Zee et al., 2004b), o que poderd potenciar uma maior paixdo pelo seu
trabalho. As dimensbes da inteligéncia cultural, apesar de ndo terem apresentando
gualquer contributo significativo para o bem-estar no trabalho e para a paixdo pelo
trabalho nos modelos de regressao realizados, apresentaram diferencas significativas
entre os grupos com maiores e menores médias de inteligéncia nos testes de médias
efetuados. Ou seja, os individuos com maiores niveis de inteligéncia cultural
apresentaram maiores niveis de bem-estar no trabalho e de paixdo pelo trabalho. O
facto de a inteligéncia cultural ndo ter apresentado um contributo significativo nos
modelos de regressGes, poderad estar relacionado com a existéncia de perfis de
inteligéncia cultural. Ou seja, enquanto alguns individuos podem apresentar niveis
elevados em todas as dimensdes de inteligéncia cultural, outros podem apresenta-los
apenas em algumas dimensdes, o que sugere a existéncia de diferentes perfis de
inteligéncia cultural (Van Dyne et al., 2012). Outra razdo pode estar relacionada com a
escala usada neste estudo, que é a Unica escala desenvolvida até ao momento para
medir a inteligéncia cultural (Van Dyne et al., 2008) e que apresenta algumas
limitacdes. Uma delas é a sua dimensdo reduzida (20 itens) que pode n3do apreender
todos os conhecimentos, competéncias e habilidades associados a inteligéncia cultural

(Huff et al., 2014). Para suprimir tal situacdo, Van Dyne et al. (2012) acrescentaram
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recentemente novas subdimensées as quatro dimensdes ja existentes, o que originou
uma nova escala de inteligéncia cultural mais abrangente, composta por 31 itens.
Outra questdo pertinente esta relacionada com o prdéprio trabalho. Como sugerido por
Warr (2007) o bem-estar em contexto laboral, esta relacionado ndo s6 com as
caracteristicas individuais (inteligéncia, personalidade), mas também com
determinadas caracteristicas do trabalho, que podem aumentar o bem-estar e a
felicidade ou levar a infelicidade e, consequentemente a reducdo do bem-estar. Do
mesmo modo, Blanchard (2009, as cited in Permarupan et al., 2013) considera que a
paixao pelo trabalho pode ser definida de acordo com determinadas caracteristicas e
situagGes relacionadas com o proprio trabalho (e.g., trabalho com significado, justica,
reconhecimento, relacdo com o lider e com os pares, etc.). Neste caso, a amostra
deste estudo podera apresentar algum descontentamento em relagdo aos atributos do
seu posto de trabalho, ou as tarefas desempenhadas. Além disso, e sendo Portugal um
pais com elevado indice de aversdo a incerteza, algumas pessoas tenderdo a
permanecer nos empregos mesmo sem gostarem daquilo que fazem. Assim, uma
andlise aos niveis de contentamento/descontentamento face as proéprias
caracteristicas do trabalho, poderd permitir identificar quais os fatores com maior
peso na explicacdo do bem-estar no trabalho e da paixao pelo trabalho. De um modo
geral, este estudo permitiu concluir que a personalidade multicultural, a inteligéncia
cultural e as caracteristicas da cultura exercem influéncia quer na paixao pelo trabalho

guer no bem-estar no trabalho.

Para além da vertente organizacional, o nosso estudo procurou ainda analisar a
problemdtica da multiculturalidade sobre a vertente social. A imigracdo é uma
realidade bem visivel que reflete grande parte desta problematica, pelo que a analise
de questdes como a aculturacdo, a discriminacdo ou a comunicacdo intercultural se
tornam necessarias. Além disso, o estudo da inteligéncia cultural e da personalidade
multicultural em contexto portugués levou-nos a tentar compreender o impacto
destas competéncias na populacdo de acolhimento. Assim, desenvolvemos um sexto
estudo, de caracter qualitativo com recurso a entrevistas semiestruturadas. Os

resultados indicam que tanto os imigrantes como a sociedade de acolhimento sdo
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favordveis a integracdo, como principal estratégia de aculturacdo. A maioria sente-se
bem e estd satisfeita com a decisdo de ter vindo para Portugal, tanto que, uma
percentagem elevada pretende fixar-se no pais. Também os niveis de empatia cultural
da populacdo Portuguesa (como referido no quarto estudo), ajudam a explicar tal
abertura, ja que a populacdo Portuguesa apresentou médias elevadas nesta dimensdo
da personalidade multicultural, denotando ser uma sociedade tolerante as diferencas
culturais. Os portugueses ndo se consideram discriminatdrios, o que é corroborado
pelas perce¢cbes dos imigrantes cd residentes, excetuando duas entrevistadas de
nacionalidade brasileira, que afirmaram sentir discriminacdo. Em sintese, Portugal,
afigura-se um pais aberto a diversidade de culturas e um pais hospitaleiro. Este cenario
de abertura é um sinal de que as competéncias multiculturais, inteligéncia cultural e
personalidade multicultural da populacdo Portuguesa, sdo um indicador positivo em

termos de interacao cultural.

Em sintese, a inteligéncia cultural e a personalidade multicultural, sdo
competéncias fundamentais para lidar com pessoas diferentes, associadas
positivamente ao bem-estar no trabalho e a paixdo pelo trabalho, e que quando
associadas a um maior contacto intercultural mais se desenvolvem. A prépria cultura
(valores culturais) também esta na base do seu desenvolvimento, ja que inteligéncia e
personalidade sdo influenciadas pelo meio onde o individuo se desenvolve. Por outro
lado, inteligéncia cultural e personalidade multicultural elevadas sdo facilitadoras de
uma integracdo e acolhimento mais eficazes de imigrantes e de individuos de outras
nacionalidades, pois favorecem uma maior flexibilidade, uma maior empatia e
abertura as diferencas culturais e potenciam uma maior confianca para trabalhar com
individuos estrangeiros e em situacOes caracterizadas pela diversidade cultural (Van

Dyne et al., 2012).

Desenvolvimentos Futuros

Um trabalho de investigacdo levanta sempre novas questdes e como referido
no inicio, quanto mais aumenta o nosso conhecimento, mais evidente fica a nossa

ignorancia (J. F. Kennedy). E, talvez por isso, a sede de saber, de ir mais além, de
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levantar o véu do desconhecido e descortinar novos caminhos, novos horizontes,
novas teorias, quica, novas realidades e outras verdades, da-nos, na hora de terminar,
a inquestionavel vontade de recomecar, de apanhar o trem e acompanhar o ritmo
imparavel do mundo atual. Apesar de muitos dos resultados se apresentarem
significativos e tendo em consideracdo as limitacdes inerentes a um estudo de
investigacdo, deixamos aqui algumas sugestdes para desenvolvimentos futuros. Assim,
estudos futuros poderdo debrucar-se sobre os diferentes perfis de inteligéncia cultural,
como referido anteriormente, englobando as varias subdimensdes da inteligéncia
cultural propostas recentemente pelos autores (Van Dyne et al., 2012). Ou sobre a
chamada personalidade migrante, i.e., segundo Boneva e Frieze (2001) e Polek et al.
(2011), os individuos que decidem ou querem imigrar possuem uma sindrome de
caracteristicas de personalidade que os diferenciam daqueles que pretendem
permanecer nos seus paises de origem.

Considerando que a cultura afeta a inteligéncia cultural e a personalidade
multicultural (e.g., Sousa, Gongalves, & Cunha, 2015) e também a prépria cultura
organizacional, seria relevante realizar uma investigacdo comparativa recorrendo a
amostras de maior dimensdo e de diferentes paises com caracteristicas culturais
opostas (e.g., paises coletivistas vs. individualistas, ou paises femininos vs. masculinos),
para analisar os efeitos dessas mesmas caracteristicas ou valores culturais
caracteristicos, ndo s6 no desenvolvimento da inteligéncia cultural e da personalidade
multicultural, mas também no bem-estar no trabalho e na paixdo pelo trabalho. Isto
porque, estas dimensdes tém sempre efeitos nas relacdes que se estabelece com os
outros, mais do que as restantes dimensdes. Ou ainda, realizar uma investigacdo-acao
no dmbito organizacional, por exemplo com recurso a casos de negocia¢do, com vista a
intervencdo no desenvolvimento de competéncias chave. Ainda no contexto
organizacional, e considerando as conclusdes do nosso estudo, seria importante
analisar o efeito das caracteristicas do trabalho propostas por Warr (2012) ou
Blanchard (2009, as cited in Permarupan, 2013) no bem-estar no trabalho e na paixdao

pelo trabalho.

248



Outra investigacdo pertinente seria a realizacdo de um estudo longitudinal ou de
um focus group, recolhendo dados junto de imigrantes ou expatriados aquando da sua
chegada ao pais, e posteriormente, passado um ano ou mais, de modo a compreender
a sua evolucdo e integracdo na sociedade de acolhimento, assim como a alteracdo dos
niveis de inteligéncia cultural e personalidade multicultural. Estudos futuros poderdo
analisar a evolucdo da populacdo estrangeira em Portugal, considerando, de acordo
com o SEF (2013), diversos aspetos, como a evolucdo legislativa ocorrida nos ultimos
anos e os respetivos impactos no quantitativo de residentes legais, o facto de Portugal
ser um pais de “regime misto” de migracdes, as relagdes histdricas com outros paises,
os impactos da operacionalizacdo de politicas de imigracdo, bem como os contextos
econémicos e sociais portugués e dos paises de origem. Considerando que o nosso
estudo contemplou cerca de 40 entrevistados residentes no Algarve (com excecdo de
um imigrante), seria pertinente alargar a amostra a varias regidoes do pais, com vista a
compreensao das variacOes regionais em termos de acolhimento. De notar ainda, que
os imigrantes entrevistados no nosso estudo fazem parte de um grupo que imigrou
com vista a obtencdo de um trabalho, razao pelo qual necessitaram de se esforcar pela
sua integracao e pela aprendizagem da lingua. Contudo, ha uma “classe” de imigrantes
estrangeiros que ndo exerce uma atividade laboral e que, como tal, ndo demonstra
muito interesse em aprender a lingua Portuguesa. S3o imigrantes que, por exemplo,
vém viver as sua reformas para Portugal e que tendem a fechar-se nas suas
comunidades ndo mostrando grande abertura ao convivio com a sociedade de
acolhimento. Seria relevante analisar esta categoria de individuos e tentar
compreender as suas percecoes face a Portugal como pais de acolhimento, a sua
estratégia de aculturacdo, estabelecendo uma comparag¢do com os imigrantes que vém
a trabalho. Outra amostra a considerar para uma andlise de questGes como a
estratégia de aculturacdo ou a discriminacdo, sdo as segundas e terceiras geracoes de
imigrantes residentes em Portugal, j& que de acordo com Kunst e Sam (2014) é
frequente existir uma distincdo geracional no que diz respeito as preferéncias de

aculturacdo. Analisar o efeito da inteligéncia cultural e da personalidade multicultural
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na reducdo e desconstrucdo de esteredtipos ou atitudes discriminatérias é outra
vertente pertinente a investigar.

Outras questoes ficam em aberto para possiveis estudos: Como é que as pessoas
se veem a si proprias e como se relacionam entre si e com o mundo? Quais os efeitos
da diversidade multicultural e como é que esta deve ser gerida pelas organizacbes? De
qgue forma um ajustamento entre cultura nacional e cultura organizacional pode
predizer o desempenho organizacional ao nivel da negociacdo, da gestdo de conflitos,
da lideranca, da gestdo de equipas, do bem-estar no trabalho ou da paixdo pelo
trabalho? De que modo a inteligéncia cultural e a personalidade multicultural esbatem
as diferencas culturais no local de trabalho? Estas sdo questdes relevantes quando se
pretende melhorar a saude organizacional, particularmente em contextos de

multiculturalidade e de mudanca constante.

Importancia e aplicabilidade social

Numa época de complexidade, instabilidade, mudanca e incerteza, as
organizacles necessitam destacar-se pela sua capacidade de partilhar, criar e inovar,
integrando o conhecimento de forma consistente (Serrano & Fialho, 2005). Neste
sentido, a competitividade das organiza¢Ges reside nos seus recursos humanos, que
devem desenvolver as suas potencialidades e contribuir para o sucesso organizacional.

A inteligéncia cultural e a personalidade multicultural surgem como
competéncias chave para interagir com sucesso num mundo cada vez mais
multicultural, repleto de diferencas nos valores culturais, na lingua, nos habitos, nas
regras, no modo de vida. Surgem ainda como preditores de sentimentos positivos face
ao trabalho, como é o caso do bem-estar no trabalho e da paixdo pelo trabalho. Pelo
gue o seu desenvolvimento se patenteia como uma vantagem ndo sé para quem lida
diariamente com individuos de outras culturas, mas também para quem opera num
contexto domeéstico. Sdo competéncias que permitem aos individuos sentirem um
maior bem-estar no trabalho e uma maior paixdo pelo seu trabalho, logo, as
organizacbes sé terdo a ganhar, pois individuos culturalmente inteligentes e com
personalidade multiculturalidade sdo mais abertos, mais criativos, mais confiantes,

tém uma maior resisténcia ao stress, maior iniciativa e flexibilidade. Além disso, a
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economia dos nossos dias requer pessoas aptas para colaborarem em equipas que
ultrapassam as fronteiras culturais e geograficas. Sdo equipas que devem criar uma
vantagem competitiva significativa e enriquecer a organizacdo com ideias diferentes,
novos conhecimentos e novas abordagens de trabalho. As evidéncias encontradas
nesta investigacdo permitem concluir que as organizacdes devem apostar no
desenvolvimento e formacdo dos seus colaboradores, quer em termos de inteligéncia
cultural e personalidade multicultural, quer também no conhecimento dos valores
culturais, ndo sé ao nivel dos expatriados e imigrantes, mas em todos os seus
colaboradores que mesmo sem sair da sua terra natal convivem com membros de
outras nacionalidades. Este desenvolvimento e aprendizagem, facilitardo o incremento
do bem-estar no trabalho e da paixao pelo trabalho, assim como auxiliardo a diluicdo
dos aspetos negativos da cultura (e.g., aversdo a incerteza, distancia ao poder),
visando uma maior motivacdo e comprometimento dos seus recursos humanos. Além
disso, o conhecimento das diferencas culturais, urge como fulcral, ndo s6 em
processos de expatriacdo, de lideranca global, ou de gestdao de equipas, mas também
em questdes como o marketing. Ou seja, assistimos a emergéncia de uma cultura de
consumismo global homogénea (e.g., Cleveland & Laroche, 2007), pelo que o
conhecimento dos comportamentos de consumo de bens e servicos a um nivel global
se tornam fundamentais para o sucesso dos negdcios internacionais. Outra realidade
bem presente é a comunicacdo virtual, possibilitada pelo inquestionavel
desenvolvimento tecnoldgico, que permite a pessoas de vdrias partes do globo,
comunicarem em tempo real, sem sairem de casa. Esta comunicacdo eletrdnica,
apresenta-se como um novo desafio para a gestao de recursos humanos, pelo que as
competéncias multiculturais e a consciéncia das diferencas culturais sdo de extrema

importancia.

Em suma, a multiculturalidade trouxe consigo uma série de mudancas e reptos,
para as organizacOes e para a sociedade. Lidar com pessoas de diferentes culturas
pode ser um grande desafio, mas ao mesmo tempo pode ser recompensador, ja que
interagir com os outros permite conhecé-los melhor, permite descobrir novos

caminhos de fazer as coisas e encontrar solugdes criativas para os novos e velhos
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problemas (Nardon & Steers, 2008). Assim, a aplicacdo da escala de inteligéncia
cultural e do questiondrio de personalidade multicultural em contexto organizacional
multicultural ou ndo, poderd ser uma ferramenta fundamental para identificar e
avaliar competéncias cruciais ao desempenho dos recursos humanos, equipas ou
organizagdes, assim como, garantir o sucesso dos processos de integracdo de
expatriados e de imigrantes. Promover uma gestdo de recursos humanos global
equilibrada, incentivando o respeito e integracdo da multiculturalidade, sera
certamente o futuro para o éxito das organizacdes internacionais. Tendo consciéncia
das diferencas culturais, dos valores, dos habitos e das prdprias regras de comunicagdo
de cada sociedade e de cada cultura, as organiza¢des estardo mais aptas para a gestao
transcultural de recursos humanos. Compreender como e porqué as diferencas e
semelhancas culturais emergem, assim como quando se tornam problematicas para as

relagdes interculturais, é o desafio que sociedade e organizagOes terdo de ultrapassar!
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A histéria ce Aysha é ficticia, mas na verclacle pocle ser a histéria cle gualguer urm
cle nés.

Jovens ambiciosos gue envereclar pelos estuclos internacionais, gue viajam e
conhecer culturas novas. De pessoas gue partem d procura cle novas
oportuniclacles e gue enfrentar os clesafios cla aculturagéo. De erpresas gue
albergar e gererm uma multipliciclacle cle culturas. Expatriaclos, imigrantes, clientes...
De socieclacles recheaclas cle multiculturalismo.

Este mosaico cultural, por oncle Aysha viajou, é hoje uma realiclacle.

E é neste mosaico cultural gue a inteligéncia cultural e a personaliclacle

multicultural poclem fazer a cliferenga...esbatenclo toclas as cliferengas.

Se aquilo que nos move for apenas mais poder, mais riqueza e mais sucesso pessoal,

rapidamente enfrentaremos o esgotamento.

No entanto, se nos fixarmos em coisas bem mais importantes do que nds, nos
juntarmos a elas e as servirmos, poderemos descobrir a nossa verdadeira fungdo,
encontrarmo-nos a nos proprios e, com redobrada energia, persistir nessa drdua tarefa

de comunicar e interagir interculturalmente.

A vida é sobre as coisas que nos transcendem.

Livermore, 2011
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Cultural values as a support to the development of intercultural competences

Abstract

The globalization of markets requires an increasing interaction among people
from different cultures. Multiculturalism is a reality that demands diversity in
organizations so that they become more creative and open to change. Cultural
intelligence and multicultural personality emerge as new constructs aimed at
enhancing adjustment to culturally diverse environments, particularly to the
organizational world. Considering that personality and intelligence traits are deeply
influenced by culture, our purpose is to analyze cultural intelligence and multicultural
personality in relation to the cultural values proposed by Hofstede. In view of the
strong influence exerted by culture on cultural intelligence and multicultural
personality, employees are required to develop these skills and understand the
differences related to cultural values. By training employees on these subjects,
organizations can develop an effective international human resources management,

denoting attitudes of openness to cultural biodiversity.

Keywords: Cultural Intelligence, Multicultural Personality, Hofstede’s cultural values,

Multiculturalism

Introduction

Globalization has the incomparable advantage of letting us know the world
we live in with an infinite rapidity, approaching us from peoples, cultures and
civilizations (Coelho, 2008). The processes of globalization, migration, and increased
cultural diversity among nations have led to an increased need for understanding
intercultural relations in plural societies (Van Oudenhoven & Ward, 2013). Population
mobility and migration have always existed, but never before with such intensity.
According to the United Nations (2013), about 232 million migrants exist worldwide.
There are many reasons for people to leave their homeland and live in another

country, for instance, as refugees, international students (Rohmann, Florack,
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Samochowiec, & Simonett, 2014), expatriates, immigrants (Blcker, Furrer, Poutsma,
& Buyens, 2014), researchers, and teachers. It therefore becomes evident that we
live in a "flat Earth" (Friedman, 2009) or in a "global village" (McLuhan & Power,
1989), where culture is an important factor in the search for an identity that may
create nuclei of resistance to the so-called leveling of globalization (Coelho, 2008).

The increased global competition, the customer expectations and needs, the
rapid increase of change, and the need for adaptation are the primary characteristics
of twenty-first century organizations (Cao, Clarke, & Lehaney, 2003). The physical
distance or time differences no longer stand as a barrier to investment abroad (Tsui,
Nifadkar, & Ou, 2007). In this globalized world, the boundaries do not have a defined
line, at least at an economic, cultural and linguistic level (Dusi, Messetti, & Steinbach,
2014). The corporate sector itself reflects the transversality that multiculturalism
entails, revealing itself in a multiplicity of everyday business experiences with foreign
workforce (Carvalho, 2004), where integration is frequently left in the background.
This cultural differentiation in organizations often causes misunderstandings in
international cooperation (e.g. Sgderberg & Holden, 2002), because cross-cultural
differences arise not only from national specificities but also from the history and
economic system of each country (Savaneviciené & Stark, 2008). The ability to relate
with people from different cultures has become an increasingly important
competence (Dusi et al., 2014). Managing multiculturalism and cultural diversity with
an attitude of openness to cultural diversity is certainly one of the leading and major
challenges faced by organizations today.

In this context, new skills are emerging as important to acculturation and
multicultural integration. In recent years, concepts such as cultural intelligence and
multicultural personality have become more prominent in the study of psychology
and cross-cultural management. Furthermore, cultural psychology (Sternberg, 2014)
has been considered important for understanding social changes. Intelligence and
personality, despite being stable human characteristics, may evolve or expand into
certain directions, i.e., people who tend to contact with different cultures may

increase their levels of cultural intelligence and multicultural personality. Ang, Van
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Dyne, and Koh (2006) have shown that personality and cultural intelligence, although
distinct, are related constructs, each associated to its unique set of individual
differences. While personality is a personal trait that describes relatively stable
predispositions, intelligence is a personal trait that describes flexible capabilities,
behaviors and skills to deal effectively with culturally diverse situations (Ang et al.,
2006). Some researchers have confirmed the existence of significant relationships
between certain personality traits and cultural intelligence (e.g., Ward & Fischer,
2008; Ang et al., 2006). However, studies about both concepts are scarce. The four
dimensions of cultural intelligence and various dimensions of multicultural
personality were shown to facilitate intercultural adjustment (Peltokorpi & Froese,
2012). Kumar, Rose, and Subramaniam (2008) argue that personality traits are
predictive and explain the variance in individual levels of cultural intelligence. Ang
and colleagues (2006), in their analysis of cultural intelligence and the Big Five model,
have found evidence of the relationship between personality traits and specific
dimensions of cultural intelligence. For example, conscientiousness is positively
related to the metacognitive dimension of cultural intelligence and agreeableness to
the behavioral dimension of cultural intelligence. Additionally, extroversion is
positively correlated with the cognitive, motivational and behavioral dimensions,
whereas high openness to experience is positively correlated with all four dimensions
of cultural intelligence (Ang et al., 2006).

Culture, multiculturalism and the significance of recognition/integration of
cultural differences are side by side with the aforementioned concepts. It thus seems
clear that Hofstede’s model on the development of cultural intelligence, multicultural
personality and its cultural dimensions plays a major role in empirical research. The
Big Five model has been shown to be a strong predictor of behavior across time,
context and culture (e.g., Barrick & Mount, 1991). Since personality is influenced by
the correlation between heredity and environment, multicultural personality is
further expected to be influenced by environment; in this specific case, it is likely to
be influenced by individual cultural values and intelligence, which are closely related

to the environment. The intellectual limits set by heredity may be surpassed (or not)
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depending on the context, hence the importance of an in-depth look at the influence
of the environment (cultural values) on multicultural personality and cultural
intelligence. The growing relevance of these concepts in organizational psychology
and multiculturalism management, as well as the paucity of studies on this issue, is
the starting point of our article, in which we aim to analyze the relationship among
cultural values, cultural intelligence, and multicultural personality in an organizational

context.

Culture and Hofstede’s dimensions

Culture is undoubtedly a difficult concept to define. A definition that has
received substantial attention was proposed by Geert Hofstede (1980), who states
that culture is “the collective programming of the mind which distinguishes the
members of one group or category of people from another”. According to
Matsumoto (1996), culture is a set of attitudes, values, feelings and behaviors shared
by a group of people and conveyed from generation to generation. It can be divided
into three levels (iceberg type): the first one (a lower, invisible and more pre-
conscious level) is defined by the assumptions and beliefs accepted as true about our
relationship with the world, time, and space; the second level, which emerges from
and is influenced by the previous assumptions, consists of the values and ideologies
prevailing in a society; finally, the third level (the visible one) is influenced by the
previous levels and is composed of artifacts and creations such as rules, rituals, dress
codes or ways of speaking and acting (Rego & Cunha, 2009).

The evaluation and analysis of cultural values led to a number of models
developed by authors such as Schwartz (1992), Trompenaars and Hampden-Turner
(1997) and Geert Hofstede (1980). Hofstede’s model, which received more attention
within the framework of organizational literature, consists of six dimensions: power
distance, individualism vs. collectivism, masculinity vs. femininity, uncertainty
avoidance, pragmatic orientation vs. normative orientation, and indulgence vs.
restraint (Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010; Hofstede & Minkov, 2010). Power

distance refers to the way in which a society manages the inequalities among

320



individuals, i.e., this dimension expresses the extent to which the less powerful
individuals accept and expect an unequal distribution of power. Members from large
power distance societies accept the hierarchical order in which everyone has a
specific place and justifications are not required; this is the case of places such as
Portugal, Spain, Latin America, Asia and Africa, where there is a great respect for
authority figures and much importance is attributed to status and titles (Cunha, Rego,
Cunha, & Cabral-Cardoso, 2005). In low power distance societies, by contrast,
individuals strive for a more just distribution of power and challenge inequalities; in
countries such as Great Britain, the United States and non-Hispanic European
countries, people have no problem in questioning their leaders or superiors, given
that they are all considered equal by nature (Cunha et al., 2005). The dimension
masculinity vs. femininity represents a social preference for success, heroism,
assertiveness and material reward for success (e.g., Japan) vs. a preference for
cooperation, modesty, quality of life and caring for the "weak" and vulnerable (e.g.,
Portugal). The uncertainty avoidance dimension expresses the extent to which a
society feels uncomfortable with uncertainty and ambiguity. The main question is
how society deals with the fact that the future is something unknown. Countries with
strong uncertainty avoidance have codes, behaviors and beliefs that are rigid and
intolerant about unorthodox ideas and behaviors (e.g., Japan), whilst countries with
low uncertainty avoidance are more tolerant towards deviant behavior and averse to
formal rules (e.g., Sweden). Individualistic societies express a preference for social
environments where people are expected to take care of themselves and their
families (e.g., Australia and Great Britain), whereas in collectivist societies people
expect their relatives or members of a particular group to take care of them in
exchange for absolute loyalty (e.g., Brazil and Venezuela). The social status in these
dimensions is reflected in a personal image defined relatively to "I" or "We". The
pragmatic orientation vs. normative orientation describes how people understand
that not everything that happens can be explained. In societies with a normative
orientation, people have a strong urge to explain things and want to establish the

absolute truth. They genuinely respect social conventions and traditions, have small
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propensity to save for the future and are focused on quick results (e.g., Venezuela
and Egypt). By contrast, in societies with a pragmatic orientation most people do not
have the need to explain everything, as they believe it is impossible to understand
the complexity of life. Instead of knowing the truth, the challenge is to live a virtuous
life. In these societies, people believe the truth depends largely on the context of the
situation and time. People accept the adversities of life and adapt according to
circumstances; they also have a strong tendency to save and invest in the future,
endorsing attitudes of thrift and perseverance in achieving results (e.g. China). An
indulgent society accepts the joy of life and fun as basic human needs (e.g., Mexico),
whilst a restrictive society represses and regulates these needs through restrictive
social norms (e.g., Vietnam and Bulgaria).

Despite the existence of previous research on culture (e.g.,, Kuhn &
McPartland, 1954; Rokeach, 1973), Hofstede was the first to present a theoretical
model with quantitative indices describing different national cultures (Taras, Steel, &
Kirkman, 2012). Consequently, the model led to a set of cross-cultural studies and
has been successfully applied in several research areas, such as the organizational
area, focusing on topics such as leadership, teamwork, ethics, satisfaction,
communication, commitment, and justice (Taras et al., 2012). According to Avloniti
and Filippaios (2014) and Taras and colleagues (2012), the original results of
Hofstede’s research have been used in a vast number of publications (e.g., Newbury
& Yakova, 2006; Chakrabarty, 2009; Ng, Sorensen, & Yim, 2009).

Hofstede’s cultural dimensions (1980, 1991, 2001) have been described as the
"dominant explanation of behavioral differences between nations" (Williamson,
2002). However, his model has received significant criticism (e.g., Signorini,
Wiesemes, & Murphy, 2009; McSweeney, 2002; Bhimani, 1999; Harrison &
McKinnon, 1999). The most common criticism is the fact that his study focuses on
only one company, IBM (Avloniti & Filippaios, 2014). Smith (2002), for example,
states that the comparison between culture A and culture B on some attribute will
tell us nothing about the variability within each nation, nor will tell us whether the

individuals in the sample are characteristic or uncharacteristic of that culture.
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Nonetheless, Hofstede argues that his research describes whole populations, not
particular individuals (Signorini et al.,, 2009). According to Hofstede, culture only
exists by comparison. Thus, the mean scores achieved by different countries on each
dimension are relative, as we are all human and simultaneously unique, i.e., culture
only has meaning when compared.

Taking into consideration the cultural dimensions proposed by Hofstede and
the influence of the environment on personality and intelligence, a thorough analysis
of the relationship between these constructs and the influence of cultural values on

cultural intelligence and multicultural personality is required.

Cultural Intelligence

In recent years, various types of intelligence have been identified (e.g.,
Gardner, 1993) which emphasize the ability to adapt to others, such as emotional
intelligence (e.g., Goleman, 1996), social intelligence (Cantor & Kihlstrom, 1985;
Goleman, 2006), or interpersonal intelligence (e.g., Gardner, 1993). Cultural
intelligence is consistent with the conceptualizations of intelligence: the ability to
adapt and adjust to the environment (Gardner, 1993; Sternberg, 2000). It differs from
other types of intelligence because it is focused specifically on interactions
characterized by cultural diversity (Van Dyne, Ang, & Koh, 2008). For Sternberg
(2004), culture and intelligence are closely related, given that the conceptualization,
evaluation and development of intelligence cannot be understood outside its cultural
context; otherwise, intelligence would be a "mythological construct". Despite its
close relation to emotional intelligence, cultural intelligence makes headway where
emotional intelligence leaves off (Earley & Mosakowski, 2004): a person with high
emotional intelligence integrates what makes us simultaneously human and different
from one another, whilst an individual with high cultural intelligence is capable of
apprehending features of human behavior specific to a person or group, as well as
those that are neither universal nor idiosyncratic. The vast territory that lies between

these two poles is culture (Earley & Mosakowski, 2004).

323



Aiming to explain why some individuals have more effective performances
than others in multicultural situations, and proceeding from Sternberg and
Detterman’s (1986) multidimensional perspective of intelligence, Earley and Ang
(2003) developed a conceptual model of cultural intelligence. Cultural intelligence is a
set of capabilities and competencies that facilitates the adaptation to different
cultural situations and allows us to interpret unfamiliar behaviors and situations (Van
Dyne, Ang, & Livermore, 2010). Earley and Ang (2003) refer to cultural intelligence as
a multidimensional construct that comprises four dimensions: metacognitive,
cognitive, motivational and behavioral. The metacognitive dimension refers to
cultural awareness and sensitivity during interaction with different cultures,
promoting active thinking about people and situations in an unfamiliar environment.
It further elicits critical thinking about habits and beliefs, as well as an evaluation and
review of mental maps, thus increasing the capacity of understanding (Van Dyne et
al., 2008). This means that those somewhat detached from their own culture can
more easily adopt the habits, customs and even the body language of an unfamiliar
culture (Earley & Mosakowski, 2004). The cognitive dimension refers to knowledge
possessed about cultural norms, behaviors, practices and conventions in different
cultures (obtained through experience and education), including knowledge about
the economic, social, and legal systems of different cultures and subcultures, as well
as knowledge of cultural values (Rose, Ramalu, Uli, & Kumar, 2010). The motivational
dimension is conceptualized as the ability to direct attention and energy towards
cultural differences, i.e., it is a form of self-efficacy and intrinsic motivation in
intercultural situations (Van Dyne et al., 2008). For example, people with high levels
of cultural intelligence are able to face stressful situations with self-confidence and
do not easily give up when facing an obstacle. Finally, the behavioral dimension,
which is one of the most visible aspects of social interactions, refers to the ability to
express, verbally and nonverbally, appropriate behaviors when interacting with
people from different cultures (Van Dyne et al, 2008). This means one needs to prove
an effective integration in the host’s world, through appropriate behaviors and

attitudes (Earley & Mosakowski, 2004).
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Some studies have shown that people with higher cultural intelligence are
more efficient in decision-making in intercultural situations, adapting to culturally
diverse situations (Van Dyne, Ang, & Nielsen, 2007) and exhibiting more effective
cross-cultural leadership skills (Deng & Gibson, 2009). Cultural intelligence reduces
anxiety and increases job satisfaction (Blicker et al., 2014), facilitates the
development of a global identity (Shokef & Erez, 2008), and its four dimensions allow
information technologies experts to work more effectively in global teams (Koh,
Joseph, & Ang, 2010). And what is the role of culture in the development of cultural
intelligence? Are there societies culturally smarter than others? What are the cultural
characteristics that predict higher levels of cultural intelligence? According to Earley
(2002), pluralistic societies are expected to have greater propensity for the
development of cultural intelligence than homogeneous societies, due to the need to
interact with diverse communities and subcultures. Base on Hall’s (1976) dimensions,
the same author states that people from high context cultures exhibit higher levels of
cultural intelligence than those from low context cultures. Similarly, those from tight
and dependent cultures exhibit higher levels of cultural intelligence, for individuals
are required to know and conform to social rules. They are therefore demanded to
know what behavior to adopt in each situation, and tolerance towards deviations is

very low (Earley, 2002).

Multicultural Personality

Some researchers (e.g., Arthur & Bennett, 1995; Ruben & Kealey, 1979),
aiming to reach multicultural effectiveness, have identified a number of specific
personality features that determine sensitivity to cultural interaction, such as
empathy, respect for local culture, flexibility, tolerance, open-mindedness, self-
confidence, sociability, positive self-image, courage, maturity, and initiative
(Horverak, Sandal, Bye, & Pallesen, 2013). Based on these findings and the Big Five
model of personality (Barrick & Mount, 1991), Van der Zee and Van Oudenhoven
(2000, 2001) have identified five dimensions of multicultural competence: cultural

empathy, open-mindedness, emotional stability, social initiative, and flexibility.
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Cultural empathy denotes the ability to empathize with the feelings, thoughts and
behaviors of members of a different cultural group. Open-mindedness refers to an
openness and unprejudiced attitude towards different members, norms, and cultural
values. The rules and values of a new culture are more efficiently assimilated by
individuals with an open-mindedness attitude, given that they are curious and
interested in the perspectives of different groups (Van der Zee, Atsma, & Brodbeck,
2004b), facing intercultural situations as a challenge (Van der Zee, Van Oudenhoven,
& De Grijs, 2004a). Emotional stability is related to the tendency to remain calm in
stressful situations vs. a tendency to show strong emotions under stressful
circumstances. Tung (1981) and Hammer, Gudykunst, and Wiseman (1978) argue
that the ability to deal with psychological stress is a key dimension in intercultural
effectiveness. Flexibility has been considered by some authors (e.g. Hanvey, 1976;
Ruben & Kealey, 1979) as a dimension of utmost importance, especially when
expectations about the host country do not correspond to the actual situation.
Elements of flexibility, such as the ability to learn from mistakes and from new
experiences, are crucial to multicultural effectiveness (Spreitzer, McCall & Mahoney,
1997). Flexibility reflects the ability to tolerate uncertainty and adjust behavior to
each situation (Van der Zee & Van Oudenhoven, 2000). The fifth and final dimension
is social initiative, which includes attitudes of openness to new cultures, a
predisposition to seek and explore new situations, facing the challenges, and the
ability to establish and maintain contacts easily (Van der Zee & Van Oudenhoven,
2000, 2001). It includes the use of proactive strategies in social situations and
initiative in problem-solving and interpersonal relationships (Leong, 2007). According
to Van der Zee and colleagues (2003), high scores on the five dimensions of
multicultural personality are predictors of success in complex, stressful, and non-
routine jobs, along with tasks that require specific skills to deal with different kinds of
people. Multicultural personality emerges as one of the constructs that focuses on
cultural adaptation, intercultural competence, and multicultural effectiveness

(Ponterotto, Ruckdeschel, Joseph, Tennenbaum, & Bruno, 2011).
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Some studies have highlighted the differences of personality traits (e.g., the
Big Five) among different cultures (for a review, see Triandis, & Suh, 2002). For
example, individualistic societies are characterized by personality traits such as
independence, assertiveness and self-satisfaction, whereas collectivist societies are
associated with respect, humility, and cooperation (Grimm, Church, Katigbak, &
Reyes, 1999). In individualistic societies, there is a tendency for higher self-esteem
(Heine, Lehamn, Markus, & Kitayama, 1999) and optimism (Lee & Seligman, 1997),
which increases subjective well-being (Suh, 2000). Emotions are stronger predictors
of life satisfaction in individualistic societies, whilst social norms are stronger
predictors in collectivist societies (Suh, Diener, Oishi, & Triandis, 1998). In line with
these studies, multicultural personality traits are further expected to diverge

depending on the cultural characteristics of societies.

The influence of cultural values on cultural intelligence and multicultural
personality

Although capitalism has become a kind of universal way of life, civilizational
factors continue to structure the organization of economies and societies (Hamilton,
1994). The idea that globalization has standardized the world and we live in a
"McWorld" is partly an illusion (Inglehart & Baker, 2000). Even societies that share
the same economic development policies follow different trajectories due to cultural
heritage. Cultural heritage is therefore embodied in every society because it shapes
how a particular society develops (Inglehart & Baker, 2000). Even in some so-called
"less traditional" societies, where values become less rigid and more diluted, they are
still present in their members. One example is the McDonald's restaurant chain. As
stated by Watson (1998), the apparently identical McDonald's restaurants spread
throughout the world have different meanings and social functions according to the
cultural zone where they are. Although identical, eating in a McDonald's in Japan is a
different social experience from eating in one located in the United States, China or
Europe (Watson, 1998). It thus becomes evident that nationality influences individual

values, physical visible behavior, cognitive schemata and language propensities (Rego
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& Cunha, 2009), i.e., culture may either facilitate or inhibit certain behaviors and
attitudes.

As aforementioned, the characteristics of each society exert influence on
cultural intelligence (Earley, 2002). As a result, some dimensions of intelligence
(metacognitive, cognitive, behavioral and motivational) can be more or less
developed depending on the dominant values in each culture (e.g., normative vs.
pragmatic culture or restrictive vs. indulgent). In addition, intelligence is a malleable
cultural capacity that increases adaptive behavior in new contexts and varies
depending on cultural exposure, training, socialization, and other experiences (Earley
& Ang, 2003). For example, the motivation dimension may be less predictive of
adjustment in individuals with more traditional cultural values. In societies with a
pragmatic orientation, people may exhibit higher score means in the motivational
dimension, whereas in indulgent societies the metacognitive and cognitive
dimensions levels are lower. Additionally, the metacognitive dimension of cultural
intelligence is more likely to be weaker in high uncertainty avoidance societies, since
individuals tend not to criticize or question habits and beliefs.

Multicultural personality, although relatively stable, enduring and influential
on adjustment to environment (Almiro & Simdes, 2010), is also influenced by culture,
as the norms and rules of a society ultimately dictate, explicitly or implicitly, the
model of behavior considered appropriate. Actually, culture and personality were
proven to be strongly related by some cultural psychologists (e.g., Heine, 2001;
Markus & Kitayama, 1991). According to Hogan and Roberts (2000), personality is
best understood within the context of human evolution and cultural experience. In
low uncertainty avoidance cultures, for example, people are more inclined to show
higher levels of flexibility, open-mindedness and social initiative, because these
dimensions involve more tolerance towards uncertainty and openness, a disposition
to explore the new and unknown, and the promotion of unprejudiced relationships
with unfamiliar cultures. Normative societies are expected to score lower on
flexibility and open-mindedness, given that people tend to avoid uncertainty, as well

as the new and unknown. In societies with a pragmatic orientation, people may
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exhibit higher scores on emotional stability (calmly facing stressful situations) and
flexibility. In individualistic cultures, people are less likely to exhibit prominent
multicultural personality traits on cultural empathy, since it presupposes sharing the
feelings and thoughts of others. In the same way, the concepts of self and identity
differ across the individualist and collectivist cultures. Since the required roles and
social relations determine behavior, identity undergoes more changes in collective
cultures (Kanagawa, Cross & Markus, 2001; Suh, 2002). One example is the notion of
you and yourself, which may be understood differently in two cultures. In the United
States (where many states have individualistic characteristics), and especially in the
high and upper middle classes, the term self is usually assimilated as something
intimate, private, and independent from others and the social context; conversely, in
Japan (collectivist society) the self appears associated with the flexibility and
openness required and specific to social context (Kanagawa, et al., 2001; Markus &
Kitayama, 1991). Another example illustrative of the differences between
individualistic and collectivist society is the simple act of listening to music through
an iPod or Mp3: while in the United States individuals use these gadgets not to be
bothered, in Japan they are used not to disturb others (Rego & Cunha, 2009). In other
words, behaviors are assessed and have different meanings according to the
characteristics of society. Dusi and colleagues (2014) state that the same behavior
can be regarded either as appropriate or as negative depending on the context.
Management practices may lead to positive results in certain cultures but not in
others, thus behaviors should be adjusted to cultural context (Rego & Cunha, 2009).
Therefore, individuals with high cultural intelligence and multicultural personality are
expected to recognize what is or is not acceptable in different cultures and adapt
their management practices, because these variables elicit an effective multicultural
interaction in unfamiliar cultural environments. These skills have become
fundamental in the organizational world, as organizations and their employees are
affected by values and cultural differences.

Working with people from different cultures can be a complex process for

both individuals and organizations, as cultural barriers can create misunderstandings
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that undermine multicultural interactions (Adler, 2008). In view of that,
understanding cultural differences and learning about the cultural values of a society
is paramount to a good integration, communication, and consequent business
success. The dominant values of a society turn out reflecting the culture of
organizations. For example, organizations in societies with autonomous cultures and
less deep-seated values tend to be more open to change and cultural diversity. The
entire organizational culture is influenced by culture, at the level of rewards (e.g. Erez
& Earley, 1993), feedback (e.g., Morrison, Chen, & Salgado, 2004), job satisfaction
policy (e.g., Diener, Qishi, & Lucas, 2003; Posthuma, Joplin, & Maertz, 2005),
organizational commitment (Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002),
psychological contract (Rousseau & Schalk, 2000; Pekerti & Thomas, 2003),
leadership (Ensari & Murphy, 2003), performance assessment, and even the practice
of dismissal (Rego & Cunha, 2009). The simple motivation for achieving goals and
individual goals vary along with the culture of the society. Kurman (2001) has shown
that in collectivist and high power distance cultures moderate and achievable goals
are more motivating than complex and challenging goals. In the area of recruitment
and selection, cultural competence may determine the trend of hiring in the
organization. According to Horverak and colleagues (2013), those with less open
attitudes tend to be more harmful when hiring people from other countries. On the
contrary, people open to diverse social categories tend not to endorse discriminatory
attitudes towards differences such as race, sex or age (Lauring & Selmer, 2013). In
this case, skills like intelligence and multicultural personality are a real asset, are they
not? An organization may well lose a talent simply because the recruiter holds
discriminatory predispositions towards hiring people from another cultural
background. At the level of conflict resolution (Kozan, 1997) and negotiation (Gelfand
& Dyer, 2001), cultural differences may also play a decisive role. How can the
adjustment between national culture and organizational culture predict
organizational performance in terms of negotiation, conflict management,

leadership, management teams, well-being, or passion towards work?
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Values, and particularly cultural differences, are often seen as a constraint to
which organizations have to adapt (Hoorn, 2015). Organizational management is
culturally contingent and performance relies on the ability to consistently line up
management practices and contextual values (Hoorn, 2015). Within this multicultural
context, skills like cultural intelligence and multicultural personality may be the
cornerstone to success in organizations that deal with cultural diversity on a daily

basis.

Conclusion

Cultural diversity and contact with different cultures are deep-rooted in
societies and organizations. Increased immigration, expatriation, and multinational
organizations lead both the host country citizens and those displaced from home to a
day-to-day contact with people from different cultures. Cultural intelligence and
multicultural personality move onward as key features for success in unfamiliar
cultural environments. Understanding, respecting and managing cultural differences
and other values and norms came to be a sine qua non condition not only for
organizations and their employees but also for travelers, international students,
teachers, researchers, immigrants, and all those who socialize with people of various
nationalities.

Defined as the ability to adapt and adjust to multiculturalism, cultural
intelligence differs from other types of intelligence, because it focuses specifically on
interactions characterized by cultural diversity. Cultural intelligence facilitates
adaptation to diverse cultural situations, allows to interpret behaviors and unfamiliar
situations, and promotes more effective decisions in intercultural situations.
Although recent, there is a growing body of research on cultural intelligence that
demonstrates the leading role of this personal trait in successful multicultural
interactions. The emerging studies are mainly focused on expatriates’ adjustment
and success, cross-cultural leadership, cultural diversity adaptation, and its
relationship with organizational variables such as performance, self-efficacy and

motivation. Multicultural personality, a construct focused on multicultural
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effectiveness, is also beginning to be considered of utmost importance, because it
facilitates cultural adaptation, intercultural competence, and multicultural
effectiveness. People with high levels of multicultural personality are therefore
shown to be more empathetic towards members of different groups, to learn from
new experiences, to maintain open and unprejudiced attitudes, and to have easiness
in establishing new contacts. Recent studies have demonstrated a positive
relationship between high levels of multicultural personality and adaptation,
adjustment and well being of expatriates, international students, and immigrants.

Every culture has its rules, standards and traditions. In line with Hofstede's
model, societies may be described according to several dimensions with important
implications for the behavior of nations and individuals, influencing factors such as
labor standards, motivations, lifestyles and values, and multicultural intelligence and
personality. As previously stated, people from individualistic or high power distance
cultures are expected to display distinct personality and intelligence traits.
Personality, flexibility and emotional stability, or the motivational dimension of
cultural intelligence, for example, will be more consistent in pragmatic societies,
where people will tend to accept life adversities and adapt according to
circumstances.

The characteristics of each culture (e.g., collectivist or individualist, male or
female, with high or low power distance) are influential on each individual, since
culture affects not only what is visible, (such as behavior, attitudes, and social rules)
but also personal assumptions and values at a deeper level. Organizations should
invest in employees’ training, both in terms of cultural intelligence and multicultural
personality. Knowledge of cultural values should further be considered not only by
expatriates but also by employees that coexist with other nationalities even without
leaving their country. The need to manage a multiethnic and multicultural workforce
has gained much importance in organizations. Managing diversity or diversity
management demands respect for the traditions, culture and educational context of
all group members. Promoting a balanced overall management of human resources,

as well as encouraging respect for multiculturalism and integration, will certainly be
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the future for successful international organizations. Consciousness about the
cultural differences, values, habits, and communication rules of every society and
culture is paramount for successful cross-cultural human resources management.
Understanding how and why cultural differences and similarities emerge, and when
they become problematic for intercultural relations, is the challenge that society and

organizations will have to overcome!
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ANEXO B

Differences in cultural intelligence according socio-demographic and context

variables®

25 Gongalves, G., Sousa, C., Santos, J., & Orgambidez-Ramos, A. (2013). Diffferences in
cultural intelligence according socio-demographic and context variables. In G. Hertel,
C. Binnewies, S. Krumm, H. Holling, & M. Kleinmann (Eds.), Abstract proceedings of the

16th EAWOP Congress 2013, (pp. 702-703). Minster: Universitat Minster.
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Intercultural contact as an antecedent of Cultural Intelligence

Catia Sousa, Gabriela Gongalves, Joana Santos, Alejandro Orgambidez-Ramos

Structured Abstract

Purpose - Countries are becoming culturally diverse, and demography is changing
(William & Johnson, 2011). Thus, everyday contact with people from different
nationalities, races and cultures is a reality in social situations and organizations. The
increase in immigration, expatriation and multicultural organizations makes daily
interaction inevitable with individuals from different cultures (both citizens of host
countries and those who are displaced). Working with people from different cultural
backgrounds can be a complex process for individuals and their organizations, since
cultural barriers might cause misunderstandings to occur and disturb cross-cultural
interactions (Adler, 2008) as well the innovation’s opportunities. The ability to interact
effectively in intercultural contexts, though vital in today’s business world, is not a skill
that everybody possesses (Crowne, 2008). Cultural Intelligence is an individual
competence that is becoming important to deal with this reality. Cultural intelligence,
motivated by the practical reality of globalization in the workplace (Earley & Ang,
2003), is defined as a set of skills/competencies that facilitate the adaptation to
diverse cultural situations and allow the interpretation of unfamiliar situations and
behaviours, as well as the identification of behaviours that are universal to all
humankind. It promotes critical thought about habits and beliefs, and it allows an
evaluation and revision of mental maps, increasing the understanding capacity (Van
Dyne, Ang, & Koh, 2008). In this study, with 313 Portuguese participants, our purpose
is to observe the effect of the level of contact with individuals from different cultures

on cultural intelligence levels.
Design/methodology/approach — Due to the relevance of this theme and the paucity

of studies in this field (either with samples of Portuguese population or with these two

variables together), our objective is to analyse the existing relation between the level
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of contact with individuals from other nationalities and their levels of cultural
intelligence. With that purpose, we conducted a quantitative study of a univariate

design (level of contact: none, work, friends/family, friends/work, expatriates).

Originality/value — This methodology puts in evidence the importance of the
identification of the individual key competencies that facilitate multicultural
adjustment that are crucial for organizations’ cultural adjustment and their global

success, as well for the society that faces the multicultural challenge.

Practical implications — Understanding the nature and impact of cultural intelligence
on the performance of individuals, teams and organizations in multicultural
backgrounds will be an asset to global organizations and for societies. The
development of effective international communication will be a key tool for
organizations, as it allows them to define integration strategies for both expatriates
and immigrants. It further allows the definition of strategies for conflict and
negotiation management in contexts characterized by diversity and multiculturalism.
Living in an increasingly diversified world is not only a challenge but also an
opportunity to learn more about our own culture and identity, as well as to be aware
of our similarities and differences with others with whom we communicate (Kim,
2012). Educating for multiculturalism by developing dimensions related to cultural
intelligence with an increased awareness of cultural differences, values, habits and
communication rules of each society and culture, will make organizations better
prepared for international human resource management and for the promotion of

peace processes and social justice.

Keywords — Cultural Intelligence, Intercultural Contact, Cultural Experience

Paper type — Academic Research Paper
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Imigrantes e sociedade de acolhimento - Perce¢des e realidades: O caso de Portugal

Catia Sousa, Gabriela Gongalves

Resumo

A imigracdo e o seu impacto nas sociedades sdao um dos maiores desafios sociais do
século XXI. Tanto a populacdo imigrante como a populac¢do de acolhimento, optam por
diferentes estratégias de aculturacdo. Com o objetivo de analisar as percecdes de
imigrantes e sociedade de acolhimento, face a questdes como a aculturacdo, a
discriminacdo, a ameaca, a integracdo ou as barreiras linguisticas em Portugal,
desenvolvemos um estudo qualitativo. Foram realizadas 40 entrevistas (20 imigrantes
de diferentes nacionalidades e 20 portugueses), cujos resultados indicam que tanto os
imigrantes como a sociedade de acolhimento s3do favoraveis a integracdo. Os
portugueses ndo se consideram discriminatérios e em geral, todos os imigrantes se
sentem integrados em Portugal. Em sintese, Portugal, aparenta ser um pais aberto a
diversidade de culturas e um pais hospitaleiro, tanto que os imigrantes se sentem bem

e ndo pretendem abandonar o pais.

Palavras-chave: Imigracdo, sociedade de acolhimento, aculturacado

Immigrants and host society — Perceptions and realities: The Portugal case

Abstract

Immigration and its impact on societies is one of the main social challenges in the 21°*

century. Both immigrants and host society choose different acculturation strategies.
To analyze the perceptions that both immigrants and host society have of questions
such as: acculturation, discrimination, threat, integration, or linguistic barriers in
Portugal, we carried out a qualitative study. Forty people were interviewed (20

immigrants of different nationalities and 20 Portuguese), the results show that both
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immigrants and host society choose integration. The Portuguese don't consider
themselves a discriminatory people, and in general, the immigrants feel integrated in
Portugal. To sum up, Portugal seems to be a welcoming country, open to cultural

diversity, and where immigrants feel well and don't intend to leave.

Keywords: Immigration, host society, acculturation

Inmigrantes y Pais de Acogida - Percepciones y Realidades: El Caso de Portugal
Resumen

La inmigracion y su impacto en las sociedades es uno de los mayores desafios del siglo
XXI. Tanto la poblacion inmigrante como la poblacidon de acogida optam por diferentes
estrategias de aculturaciéon. Con el objetivo de analizar las percepciones de
inmigrantes y del pais de acogida sobre questiones tales como la aculturacién, la
discriminacion, la amenaza, la integracién o las barreras linglisticas, se llevé a cabo un
estudio cualitativo. Se realizaron 40 entrevistas (20 inmigrantes de diferentes
nacionalidades y 20 de nacionalidad portuguesa). Los resultados mostraron que tanto
los inmigrantes como el pais de acogida son favorables a la integracion. Los
portugueses no percibieron que manifiesten conductas de discriminacidn y en general
todos los inmigrantes se sintieron integrados en Portugal. Resumiendo, Portugal
parece ser un pais abierto a la diversidad de culturas y un pais hospitalario, donde los

inmigrantes se sienten bien y sin intenciones de abandonarlo.

Palabras clave: Inmigracidén, pais de acogida, aculturacién
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Introdugdo

Afinal, porque imigram as pessoas? Os motivos sdo variados (e.g., procura de
melhores condicGes de vida, de trabalho e melhor saldrio, objetivos associados a
carreira e satisfacdo profissional, unido da familia, necessidades de sobrevivéncia (fuga
a guerras e/ou conflitos). Os fluxos migratérios sdo uma das dimensdes mais visiveis
do processo de globalizacgdo mundial (Rourke & Sinnott, 2003) sendo a imigracdo a
terceira maior forca na alteracdo da populacdo, precedida pela fertilidade e pela
mortalidade (Bongaarts & Bulatao, 2000). Uma vez que a imigracdo é um fenédmeno
qgue afeta ndo sé os imigrantes, mas também as sociedades de acolhimento (Akay,
Constant, & Giulietti, 2014), este estudo qualitativo tem como objetivo analisar as
percecbes quer de imigrantes que residem em Portugal, quer da populagdo

Portuguesa, como sociedade de acolhimento.

Durante a segunda metade do séc. XX muitos paises europeus transformaram-se
em paises de imigracdo e a adaptacao intercultural, tornou-se um conceito chave para
as sociedades de imigracdo. Varios modelos tedricos tém sido desenvolvidos ao longo
dos anos relativamente ao processo de adaptacdo intercultural, incluindo mudancas
nas atitudes, valores, comportamentos, lingua e identidade cultural (Van Oudenhoven,
Ward, & Masgoret, 2006). Um dos modelos mais citados na literatura da psicologia
social e da psicologia cultural € o modelo de aculturacdo de Berry (1997). Berry (1997)
considera que os imigrantes podem optar pela manutenc¢do ou pelo abandono da sua
cultura de origem (dimensdo manutencdo da cultura), assim como manter muito ou
pouco contacto com os membros da sociedade de acolhimento (dimensdo contacto
intercultural). A combinacdo destas duas dimensdes resulta em quatro estratégias de
aculturacdo: 1) assimilacdo; 2) integracdo; 3) separacdao e 4) marginalizacdo. A
integracdo, em compara¢do com as restantes estratégias de aculturacdo, tem sido
apontada como a estratégia mais benéfica para os imigrantes se incorporarem na nova
sociedade (Berry, 1997), pois permite-lhes manter as normas e valores de sua cultura
de origem e manter contacto com os membros da nova comunidade. Embora o
modelo de Berry seja apenas focado nos grupos minoritarios, tanto Berry como outros

investigadores tém realcado a importancia das preferéncias de aculturacdo dos
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membros da sociedade de acolhimento (e.g., Berry, 1997, 1999; Berry, Poortinga,
Segall, & Dasen, 1992; Bourhis et al., 1997). Assim, quando existe uma discordancia
nas estratégias de aculturacdo, podem surgir algumas situacbes de discriminacao,
preconceitos ou conflitos. Este tipo de atitudes negativas de um grupo face a outro,
sdo, de acordo com a hipdtese de contacto (Allport, 1954), causadas pela falta de
conhecimento sobre os grupos. Nesse sentido, a discrimina¢do é uma consequéncia da
falta de contacto com outros individuos ou grupos. O contacto entre grupos, ao
proporcionar experiéncias positivas, acentua a percecdo de semelhanca entre os
membros de grupos diferentes. Deste modo, a comunica¢do apresenta-se como um
fator de extrema importancia em todo o processo de aculturacdo e integracdo numa
nova cultura. Além disso, as competéncias linguisticas tém sido consideradas como um
fator determinante para a integracao social e econdmica dos imigrantes na sociedade

de acolhimento (Isphording & Otten, 2014).

Toda esta realidade subjacente a imigracdo, como a aculturacdo, a
discriminacdo, a comunicacdo ou as estratégias de integracdo, tornam pertinente o
nosso estudo, nomeadamente em contexto portugués. Portugal, é um pais
tradicionalmente marcado pela emigracdo e imigracdo, o que o transforma num
estado multiétnico e multicultural (Fonseca, 2008). De acordo com o relatdrio anual do
Servico de Estrangeiros e Fronteiras (SEF), o nimero de imigrantes em Portugal no ano
de 2013, rondava os 401320 cidad3dos com titulo de residéncia valido. A nacionalidade
brasileira é a principal comunidade estrangeira residente contando com cerca de
92120 cidad3dos (23%). De registar também nos ultimos anos, um aumento dos vistos
de estudantes, nomeadamente de nacionalidade angolana e brasileira. Face a
diversidade cultural que caracteriza Portugal, e com o objetivo analisar as percecoes
de imigrantes e sociedade de acolhimento, face a questées como a aculturacdo, a
discriminacdo, a ameaca, a integracdo ou as barreiras linguisticas em Portugal,
desenvolvemos um estudo qualitativo, baseado em entrevistas semiestruturadas
realizadas a uma amostra de imigrantes de varias nacionalidades e a uma amostra de

portugueses.
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Método

A amostra da populacdo imigrante foi recolhida por acessibilidade e foram
considerados como critérios de inclusdo individuos maiores de 18 anos, de
nacionalidade estrangeira e residentes em Portugal no minimo ha um ano. Em relagdo
a populacdo Portuguesa, a amostra foi recolhida por acessibilidade e foram
considerados como critérios de inclusdo individuos maiores de 18 anos, de
nacionalidade portuguesa e residentes em Portugal. A aplicacdo das entrevistas foi
autorizada pela Comissdo Cientifica (entidade responsavel que regula os
procedimentos e garantias éticas das investigacGes). As entrevistas foram realizadas
com o consentimento informado dos individuos, que leram e assinaram um Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), assegurando-lhes assim o caracter
confidencial e andnimo das suas respostas. As entrevistas decorreram em ambiente
individual e em tom informal, e nas quais foi mantida uma postura neutra. A sua
aplicacdo demorou entre 30 a 60 minutos e todas foram realizadas pelo mesmo

entrevistador. A recolha das entrevistas decorreu durante o més de outubro de 2014.

Instrumento e andlise de dados

As entrevistas semiestruturadas foram conduzidas de acordo com um guido
construido em fung¢do das questdes que pretendiamos explorar. Para a sua construcao,
foram consultados especialistas na drea da imigracdo e sua problematica, e foi
realizada uma revisdo de literatura sobre os tépicos aqui apresentados, de modo a
construir um instrumento que permitisse aprofundar as nossas questées de partida.
Em relacdo ao guido da entrevista realizada a populacdo imigrante, e na eventualidade
de nem todos os imigrantes falarem portugués, o guido foi traduzido do portugués
para o inglés por dois tradutores bilingues, de modo independente. O guido aborda
temas como o motivo da imigracdo, as dificuldades de adaptacdo, a discriminacdo e a
comunicacdo. Foi ainda contemplada uma questdo referente ao grau de satisfacdo
com a estadia em Portugal, operacionalizada numa escala crescente tipo Likert de 1
(Nada satisfeito) a 7 (Completamente satisfeito). O guido da entrevista para aplicacdo a

populacdo Portuguesa aborda temdticas como a integracdo dos imigrantes, a
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discriminacdo, os comportamentos e avaliacdo face a imigracdo e a comunicagdo
intercultural. Foram consideradas algumas questdes para avaliar a percecdo da
sociedade de acolhimento face ao enriquecimento da cultura, o desemprego e a
necessidade de mao de obra imigrante, operacionalizadas numa escala crescente tipo
Likert de 1 (Concordo totalmente) a 5 (Discordo totalmente); uma questdo fechada
relacionada com o sentimento face a presenca de imigrantes, contemplando 6
respostas possiveis (1 - zangado(a), 2 - nervoso(a), 3 - ameacado(a), 4 - gosto da sua
presenca, 5 - indiferente e 6-outra); e por ultimo foi colocada uma questdo relacionada
com o grau de satisfacdo face a presenca de imigrantes em Portugal, avaliada pelos
inquiridos através de uma escala de Likert de 7 pontos (1 - Nada satisfeito a 7 -

Completamente satisfeito).

Para uma melhor caracterizacdo de ambas as amostras foram também
acrescentados itens relativos a caracteristicas biograficas (idade, estado civil, nUmero

de filhos, nivel educacional e situacdo profissional).

A andlise qualitativa das entrevistas foi realizada com recurso a metodologia de
analise de conteudo (e.g., Hsieh & Shannon, 2005; Moraes, 1999; Stemler, 2001) que
consiste na definicdo de categorias de analise. Essa definicdo foi orientada
previamente pelo referencial tedrico, que permitiu determinar as unidades de analise
principais: 1) motivo da imigracdo e da escolha do pais, 2) preparacao pré-partida e
chegada ao pais, 3) estratégias de aculturacdo, 4) discriminacdo, 5) comunicagdo
intercultural, 6) satisfacdo com a decisdo e 7) sentimento de pertenca face a Portugal.
J4 no caso das entrevistas realizadas a populacdo Portuguesa, estas basearam-se nas
seguintes unidades de andlise: 1) integracdo dos imigrantes, 2)
atitudes/comportamentos face a imigracdo e ao imigrante e 3) comunicagdo
intercultural. Posteriormente procedeu-se a categorizacdo, descricdo e interpretacao

do conteudo das entrevistas (Moraes, 1999).
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Populagdo imigrante

Tabela 1.

Resultados e discussao
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A amostra final é composta por 20 individuos de varias nacionalidades, sendo
60% do género feminino (N = 12) e 40% do género masculino (N = 8). As idades
encontram-se compreendidas entre os 20 e os 50 anos (M = 34.85; DP = 9.247). Em
relacdo ao estado civil, cinco individuos sao solteiros e os restantes sdo casados. Em
relacdo ao nivel educacional, 20% possui o Ensino Basico, 40% o Ensino Secundario,
25% possui uma licenciatura, 10% possui um Mestrado e 5% um doutoramento. Em
relacdo a situacao profissional apenas dois individuos se encontram desempregados,
guatro sdo estudantes e os restantes estdo empregados. Na tabela 1 é possivel
observar a caracterizacdo sociodemografica da amostra e respetivas nacionalidades

dos inquiridos.

Motivo da imigragdo e da escolha do pais

Quando questionados acerca da razdo da imigracdo, cinco dos entrevistados
afirmam ter vindo para estudar, quatro dos quais através do programa Erasmus
Mundus. Doze vieram para trabalhar e ganhar dinheiro e trés entrevistados vieram
com a familia. Em relacdo ao motivo da escolha do pais, neste caso Portugal, os
entrevistados que vieram para estudar escolheram o pais devido aos seus cursos: “Ndo
escolhi Portugal, foi Portugal que me escolheu porque a minha especialidade so existe
em Portugal”. Dez entrevistados escolheram Portugal porque ja tinham ca familia, dois
vieram com os pais, uma entrevistada veio porque o conjuge arranjou um trabalho em
Portugal, um dos entrevistados brasileiros veio por causa da lingua e porque tinha

amigos ca e o outro compatriota porque arranjou trabalho.

Preparagdo pré-partida e chegada ao pais

Acerca da questdo “Antes de partir, preparou-se de alguma maneira para a sua
integracdo em Portugal?” a maioria dos respondentes disse que ndo (N = 13), sendo
gue apenas sete dizem ter-se preparado através da leitura sobre alguns aspetos
culturais de Portugal. No que diz respeito a criacdo de expectativas pré-partida, cinco
inquiridos dizem ndo ter criado qualquer tipo de expectativa, quinze dizem que
criaram, nomeadamente em relacdo ao emprego e a qualidade de vida : “Esperava

arranjar um bom trabalho e uma boa casa”, “A minha expectativa era arranjar
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trabalho rapidamente”, “Pensava que o nivel de trabalho e de vida seriam melhores
que no Brasil” e em relacdo a aprendizagem da lingua: “Aprender suficientemente a
lingua para praticar medicina em Portugal”, “Esperava saber falar portugués dentro de
um ano”. Quando questionados sobre se as expectativas foram correspondidas, onze
entrevistados afirmam que sim, um entrevistado afirma que ndo, um respondeu mais
ou menos, e os entrevistados que pretendiam aprender a lingua portuguesa afirmam

qgue “A expectativa é dificil de alcancar” e que “A lingua Portuguesa é muito dificil”.

Em relagcdo as principais dificuldades sentidas aguando da sua chegada ao pais,
dez entrevistados dizem que foi ndo saber falar portugués: “Ndo conhecia ninguém e
ndo sabia falar portugués, mas em dois meses ja sabia algumas coisas”, “A lingua
portuguesa, e poucos falam inglés”, um entrevistado diz terem sido as burocracias,
nomeadamente a obtencdo de residéncia, dois afirmam que a maior dificuldade
sentida foi a interacdo com o povo portugués: “A minha principal dificuldade foi lidar
com a maneira de ser dos portugueses. SGo muito fechados e reservados”. Dois dos
inquiridos afirmam que a maior dificuldade sentida foi arranjar trabalho e cinco dizem

nao ter sentido nenhuma dificuldade.

No respeitante ao sitio onde ficaram hospedados quando chegaram a Portugal, a
maioria afirma ter ficado em casas alugadas (N = 9), em residéncias de estudantes (N =
4) e em casa de familiares ou amigos (N = 7). No momento da entrevista, sete
inquiridos encontravam-se a residir no mesmo sitio onde ficaram aquando da sua
chegada a Portugal. Os restantes encontram-se a residir em locais diferentes (N = 13),

daqueles onde ficaram instalados num primeiro momento.

Estratégias de acultura¢do

Para tentar perceber qual o tipo de estratégia de aculturacdo, foi perguntado aos
inquiridos o que fizeram para se integrar na nova cultura. Todos eles procuraram uma
maneira de integracdo na sociedade, quer seja através de amizades e convivio (“Fazer
amigos, conviver, sair e jantar com os amigos, ler o jornal desportivo”, “la jogar a bola

para conhecer amigos”), quer através da aprendizagem da lingua Portuguesa

353



(“Comprei um diciondrio de portugués, ia ao café ouvir as pessoas a conversar, via

televisdo”).

Em relacdo aos fatores que os imigrantes consideram mais importantes para se
sentirem integrados todos referem “saber falar a lingua” e “ter trabalho”. No que diz
respeito ao stress causado pela adaptacdo a uma nova cultura, a maioria afirmou lidar
bem com o stress (N = 19) sendo que apenas um dos entrevistados afirma “Sofri algum
stress, penso que é normal principalmente para os estudantes, mas desenvolvi técnicas
para lidar com isso...aprendi a ser calmo e fiz amigos que me ajudaram”. Em termos de
adocdo de habitos e costumes portugueses, os mais adotados sdo a comida e a
maneira de vestir (N = 12), os dias festivos (N = 2), quatro entrevistados afirmam ndo

ter adquirido nenhum habito e dois afirmam ter adquirido “todos” os habitos.

A maioria dos imigrantes entrevistados considera que foi bem acolhida em
Portugal (N = 17) e sente-se plenamente integrada em Portugal (N = 17) (Tabela 2). A
entrevistada que ndo se sentiu bem acolhida afirma: “Fui muito discriminada. Tive
dificuldades na escola” e o entrevistado que afirma ndo se sentir plenamente
integrado diz: “Ndo completamente. Por causa da lingua. E depois de casar deixei de
sair tanto com os amigos, e a minha vida anda a volta de casa- trabalho e trabalho-

casa”.

Tabela 2.

Acolhimento e integragcdo em Portugal

. - Mais ou
Sim Nao
menos
Acha que a sociedade portuguesa o/a
g P & / N=17 N=1 N=2
acolheu bem?
Neste momento sente-se plenamente
N=17 N=1 N =2

integrado/a na sociedade portuguesa?
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Discriminagdo

A maioria dos imigrantes entrevistados afirma ndo ter experienciado qualquer
tipo de discriminacdo (N = 18). Apenas dois dos inquiridos afirmam ter sido alvo de
atitudes discriminatodrias: “Bastante. Na escola. Nem conclui o 122 ano porque néo
aguentava mais”, “Sim muitas vezes. Acham que os brasileiros sGo pobres e que as
mulheres sdo todas iguais”. Em relacdo ao motivo da discriminacdo, afirmam: “Sé por
ser brasileira e por ser mulher”; “So por ser brasileira. Consideram que as mulheres
brasileiras sdo todas iguais, (“piriguetes”)”’. Para evitarem a discriminacdo, as
entrevistadas afirmam ndo ter utilizado nenhuma estratégia: “Como nunca mudou,
ndo. Ndo had estratégia para evitd-la”. A maioria dos entrevistados afirma ndo se ter
preocupado com a questdo da discriminacdo antes de partir para cd (N = 19). Apenas

um entrevistado afirmou que: "Sim, porque sou drabe e muculmano”.

Comunicagdo Intercultural

Com vista ao conhecimento das questdes relacionadas com a comunicagdo
intercultural, foi perguntado aos entrevistados o que pensam da interacdo entre a sua
comunidade e a comunidade portuguesa. A maioria afirma existir uma boa relagcdo (N
= 19) e um entrevistado considera existir um relacdo neutra. No que toca a lingua em
gue comunicam em casa, oito inquiridos afirmam comunicar na sua lingua materna,
guatro falam ambas as linguas, cerca de seis falam portugués e os dois estudantes
polacos falam inglés. A maioria diz ndo frequentar nenhum curso de aprendizagem de
lingua Portuguesa (N = 10), sendo que apenas trés respondentes se encontram a
frequentar um curso e sete ja frequentaram. Cerca de metade dos entrevistados
frequentam associa¢Oes das suas comunidades de origem e participam nas atividades

desenvolvidas nas mesmas.

Satisfagcdo com a decisdo

Todos os entrevistados (N = 20) dizem sentir-se bem em Portugal. Quanto ao
grau de satisfacdo com a decisdo de ter vindo para Portugal, apenas um entrevistado

estd descontente ”Estou pouco satisfeito porque estou desempregado”, os restantes
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estdo satisfeitos (N = 6), muito satisfeitos (N = 11) e completamente satisfeitos (N = 2).
Quando questionados acerca da sua intencdo de voltar ao pais de origem, apenas trés
entrevistados pretendem regressar, outro diz que “Ndo...nGo gosto do Brasil. Nem de
férias quero ir..”, os restantes afirmam ir apenas de visita (N = 12) ou de férias (N = 4).
Se voltassem atrds a maioria dos entrevistados voltaria a tomar a decisdo de vir para
Portugal (N = 17), sendo que os restantes (N = 3) afirmam que ndo voltariam: “Teria
escolhido outro pais. Em Portugal hd poucas oportunidades. A crise financeira é muito
dificil. Provavelmente teria ido para a Alemanha.” Se os entrevistados tivessem de
aconselhar os amigos em relacdo a virem para Portugal, nove entrevistados dir-lhes-
iam para ndo virem porque “Hd pouco trabalho”, “Estd mal de trabalho”. Dois
responderam que dependia (se viessem de férias sim, mas para trabalhar ndo) e os
restantes (N = 9), partilham de uma opinido diferente: “Diria que em Portugal a vida é
muito boa. Os portugueses sdo calmos e bons. O meu marido diz que Portugal é o
melhor sitio do mundo”, “Diria para virem. Portugal é um bom pais, acolhedor.”, “Para

tentarem aprender um pouco de portugués para uma comunicagdo mais fdcil”.

Sentimento de pertenga a Portugal

As opinides dividem-se, onze entrevistados sentem-se mais portugueses em
comparacdo com a sua nacionalidade, quatro sentem-se de ambas as nacionalidades,
cinco sentem-se mais da sua nacionalidade de origem, em parte porque estdo em

Portugal ha relativamente pouco tempo.

Populagdo Portuguesa

A amostra final é composta por 20 individuos, sendo 50% do género masculino
(N = 10) e 50% do género feminino (N = 10). As idades encontram-se compreendidas
entre os 25 e os 76 anos (M = 42.15; DP = 14.897). Em relacdo ao estado civil, dez
inquiridos sdo solteiros e nove sdo casados ou vivem em unido de facto e um é
divorciado. Em relacdo ao nivel educacional, um individuo possui o Ensino Primario
(5%), dois possuem o Ensino Basico (10%), 25% possui o Ensino Secundario (N = 5),

35% possui Licenciatura, 15% possui um mestrado (N = 3), e dois possuem um
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doutoramento (10%). Em relacdo a situacdo profissional 50% dos entrevistados esta

empregado, 30% esta desempregado, e 20% encontra-se reformado.

Integragdo dos imigrantes na sociedade Portuguesa

Os entrevistados consideram que os imigrantes se tentam adaptar, embora
alguns ndo se esforcem para se integrar na sociedade Portuguesa, e consideram que os

portugueses partilham da mesma opinido (Tabela 3).

Tabela 3.

Preferéncias e percegdo das estratégias de aculturagcdo da populagéo Portuguesa

N3o se Uns sim,
Integram-se integram outros
nao
Considera que os imigrantes se tentam adaptar
a cultura portuguesa e integrar-se na N =12 N=3 N=5
sociedade, ou, por outro lado, considera que
eles se fecham na sua prépria cultura?
E em relacdo a sociedade Portuguesa, qual acha
N=12 N=3 N=5

ser a opinidao dos portuguese face a integracao
dos imigrantes?

No que concerne a adoc¢do de costumes e regras da sociedade Portuguesa, a
maioria dos entrevistados (N = 16) considera que os imigrantes devem adotar os
costumes portugueses, mas apenas alguns: “Adotar todos néo, podem respeitar
algumas crencas deles mas desde que ndo entrem em conflito com as regras da
sociedade de acolhimento”, “Penso que ndGo devem adotar todos os nossos hdbitos,
devem manter a religido deles”, “Devem adotar os costumes e hdbitos necessdrios
para se integrarem na sociedade”. Alguns consideram que “Devem manter os seu

costumes” e outro diz “Deve haver liberdade de escolha”.

Percegdio face a imigragdo e ao imigrante

Todos os entrevistados consideram que os imigrantes enriquecem a cultura

portuguesa, e a maioria considera que todos devem ter oportunidades iguais. Em
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relacdo a necessidade de mado de obra imigrante a maioria considera que nado é

necessaria (Tabela 4).

Tabela 4.

Atitudes face ao valor, igualdade e necessidade do imigrante

Discordo Concordo
Os imigrantes enriquecem a cultura portuguesa N=2 N=18
N=3

Portugal necessita de mao de obra imigrante

. N=17 Setores indiferenciados e
para trabalhar nalguns setores da economia.

setor da saude, industria
e tecnologia

Todos os imigrantes devem ter oportunidades N=5 N =15
iguais aos portugueses

Em relacdo a percecdo de ameaca, a maioria dos entrevistados (N = 13) refere
gue os imigrantes sdo uma mais valia, trés consideram uma ameaca e quatro dos
entrevistados afirmam que ha uns que sdo uma mais valia, outros sdo uma ameaca:
“Acho que sdo uma mais valia se vierem com boas intengées, ou seja, para trabalhar.
Mas sGo uma ameacga se vém para roubar, em esquemas, mdfias, etc.” Apesar de tudo,
apenas dois entrevistados dizem sentir-se ameacados, em termos de seguranca fisica,
pela presenca de imigrantes. Em relacdo aos sentimentos, a maioria (N = 11) afirma
gue a presenca de imigrantes em Portugal |hes é indiferente, seis dos inquiridos
afirmam gostar da sua presenca e trés afirmam sentir-se ansiosos e receosos. Quando
guestionados se a presenca de imigrantes em Portugal faz aumentar o desemprego,
nove concordam e onze discordam. Contudo, a maioria (N = 18) afirma que perante a
atual situacdo do pais (nivel de desemprego elevado), a entrada de mais imigrantes
ndo é bem-vinda “Ndo hd emprego para os de cd, quanto mais para os de fora”, com
excecdo de dois individuos que consideram que “Sdo sempre bem-vindos” e que “Hd
lugar para todos”. Em relacdo as preferéncias pela nacionalidade dos imigrantes alguns
consideram ser indiferente (N = 14) “E-me indiferente porque hd bons e maus em todas
as nacionalidades”, “Acho que a nacionalidade é importante, mas a mim é-me

indiferente”, outros denotam alguma preferéncia (N = 6) “Hd um esteredtipo em
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relacGo aos romenos. Aqueles que ja estdo identificados com atividades criminais ja
ndo sdo bem-vindos”, “Simpatizo mais com ucranianos e menos com romenos,
bulgaros e de paises africanos”, “Pessoalmente simpatizo mais com brasileiros, mas

ndo me faz diferenca.”

No que respeita a ajuda que deve ser dada aos imigrantes, treze individuos
consideram que os imigrantes devem ser ajudados e sete consideram que apenas
aqueles que se encontram integrados é que devem receber ajuda, ainda que de acordo
com alguns critérios: “Devem ser ajudados durante um ano como na Frang¢a, mas
depois deveriam ser independentes. Ja temos muitos fardos para carregar”, “Até certo
ponto sim, mas ndo para andarem a receber subsidios sem fazer nada”, “Em caso de
necessidade sim”. A maioria dos entrevistados (N = 18) concorda que aqueles que ndo
tém trabalho deveriam ser obrigados a sair do pais, e no respeitante a satisfacdo com a
sua presenca, as opinides dividem-se entre pouco satisfeitos (N = 4), satisfeitos (N = 4)

e indiferentes (N = 12).

Relativamente ao tema discriminacdo, todos os entrevistados concordam que
Portugal é um pais multicultural e aberto a diversidade de culturas, que ndo é um pais

discriminatorio e todos se consideram pessoas abertas a diversidade cultural.

Comunicagdo intercultural

Relativamente a comunicacdo todos os entrevistados afirmam gostar de
comunicar com pessoas de outras nacionalidades, mostrando-se compreensivos (N =
10), tolerantes (N = 6) e simpaticos (N = 4), quando comunicam com estrangeiros que
ndo dominam a lingua portuguesa. Por outro lado, todos consideram que os
imigrantes devem comunicar em portugués entre si, quando se encontram em
contexto escolar, profissional ou em frente de portugueses. Em relacdo ao grau de
contacto que os entrevistados mantém com individuos de outras nacionalidades, este
varia entre algumas vezes e bastantes vezes em contexto profissional (excetuando os
individuos que se encontram reformados ou desempregados). Em contexto familiar o
contacto situa-se entre quase nunca e regularmente, a excecdo de dois entrevistados

gue afirmam contactar com familiares estrangeiros regularmente e bastantes vezes.
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Consideragoes finais

Para responder ao desafio da imigracdo e da multiculturalidade, torna-se
pertinente aprofundar conhecimentos sobre determinadas orientacdes de
aculturacdo, dificuldades e percecoes, quer do individuo imigrante quer do individuo
gue acolhe. Assim, este estudo teve como objetivo analisar as perce¢des quer dos
imigrantes quer da sociedade de acolhimento, face a questGes como a aculturacao, a
discriminacdo, a ameaca, a integracdo ou as barreiras linguisticas em Portugal.
Historicamente, Portugal foi e é um pais de imigracdo e emigracdo. Tal realidade é
corroborada pela percecdo que todos os portugueses tém em relacdo ao pais, e a si
proprios, i.e., abertura a multiculturalidade e a diversidade de culturas e ndo
discriminatdrios. Esta atitude de abertura é favoravel a integracdo, alidas, a maioria
afirma preferir que os imigrantes se integrem na sociedade Portuguesa mantendo
alguns dos seus habitos, nomeadamente a sua religido. Esta foi também a estratégia
escolhida pelos imigrantes entrevistados. Esta evidéncia, vai ao encontro de
investigacOes realizadas que tém demonstrado que manter certos aspetos da cultura
de origem sdo saudaveis para a saude psicossocial do grupo minoritario (e.g., Berry,
1997). Alids, como referido por Berry (1997), a integracao é a estratégia mais benéfica
para os imigrantes ja que lhes permite manter os seus habitos e ao mesmo tempo
adquirir costumes da sociedade de acolhimento. Esta estratégia permite-lhes ainda
usufruir de um sentimento de pertenca as duas culturas sem comprometer a sua
identidade cultural, o que é visivel nos resultados. Alguns sentem-se de ambas as
nacionalidades, todos se sentem bem em Portugal e a maioria esta satisfeita com a
decisdo de ter vindo para Portugal, tanto que ndo pretendem voltar ao seu pais de
origem. Tal situacdo, ndo sera de estranhar, ja que de acordo com o index de Politicas
de Integracdo de Migrantes (MIPEX lll), Portugal encontra-se no 22 lugar como um dos
paises que melhor acolhe e integra os imigrantes (Huddleston, Niessen, Chaoimh, &
White, 2011), denotando uma atitude favoravel ao didlogo e a interacdo intercultural.
Uma das razGes para esta abertura podera estar relacionada com os niveis de
inteligéncia cultural e de personalidade multicultural da populacdo Portuguesa, que

permitem aos individuos lidar de forma mais eficaz com as diferencas culturais (Sousa,
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Goncgalves, Reis, & Santos, 2015; Sousa, Goncalves, Orgambidez-Ramos, & Santos,

2015).

Relativamente a situagbes de discriminacdo, esteredtipos negativos ou
preconceitos, apenas duas entrevistadas afirmaram ter experienciado atitudes
discriminatdrias, pelo simples facto de serem de nacionalidade brasileira e por serem
mulheres (categorias sociais nacionalidade e género). Ou seja, sofreram uma
desindividualizacdo na medida em que a sua identidade social é sobrevalorizada em
termos de julgabilidade e em detrimento da sua identidade individual. De salientar
também, que alguns membros da sociedade de acolhimento, referiram simpatizar
menos com algumas nacionalidades (e.g., romenos, bulgaros e africanos) e mais com
outras (e.g., ucranianos). Isto evidencia uma ameaca simbdlica, ja que se refere a
nacionalidade dos individuos. Para uma andlise mais profunda, seria interessante
investigar a causa destes esteredtipos, com vista a construcdao de um modelo de
intervencdo, para reducdo de atitudes negativas face a individuos destas
nacionalidades. A percecdo de semelhanca intergrupo ou contacto, poderiam
funcionar como varidveis mediadoras desta intervencao, ja que de acordo com estudos
realizados a percecdo de semelhanca intergrupo pode funcionar como um principio
organizador das atitudes multiculturais (e.g., Osch & Breugelmans, 2012), e o contacto
intercultural poderd melhorar as atitudes face aos imigrantes, reduzindo o preconceito
e a ansiedade, e aumentando a empatia (e.g., Van Oudenhoven, Groenewoud, &
Hewstone, 1996). Além disso, saber falar a lingua é o fator primordial apontado pela
populacdo imigrante para a sua integracdo mais plena na sociedade de acolhimento.
Nesta perspetiva, todos os entrevistados consideraram importante aprender a lingua
Portuguesa (ou pelos menos tentar) assim como comunicarem com os membros da
sociedade de acolhimento. Por seu turno, também a sociedade de acolhimento
considera fundamental a comunicacdo intercultural, para uma melhor integracdo dos
imigrantes na nova cultura. De notar contudo, que alguns individuos evidenciaram
dificuldades significativas na aprendizagem da lingua (como os dois entrevistados
muculmanos, o que pode estar relacionado com a distadncia entre as linguas).

InvestigacGes futuras poderiam debrucar-se sobre as consequéncias da distancia

361



linguistica entre as linguas (Isphording & Otten, 2014) o que permitiria por exemplo,
uma melhor adequacdo das aulas de lingua Portuguesa. A importancia da comunicagdo
é bem visivel, nomeadamente para os imigrantes, j3 que o conhecimento da lingua
facilita-lhes resolver a sua situacdo profissional, quer em termos de estudo, quer em
termos de trabalho. Além disso, arranjar trabalho foi apontado como a principal razao
da imigracdo. Relativamente a este assunto e tendo em conta a atual situacdo de
desemprego vivida no pais, a populacdo Portuguesa é unanime no que diz respeito a
entrada de mais imigrantes no pais, considerando que estes ndo devem vir para
Portugal e que, aqueles que estdo desempregados devem abandonar o pais. Além
disso, a maioria afirma que Portugal ndo necessita de mao de obra estrangeira. O
sentimento face a questdo do emprego por parte da sociedade de acolhimento, pode
ser traduzido como uma ameaca realista, apesar de a maioria da populacdo ter
afirmado ndo se sentir ameagcada em nenhuma esfera da sua vida (excetuando trés
individuos que temem pela sua seguranca fisica), considerando até que os imigrantes
sdo uma mais valia (caso venham com boas intencbes) e que de certo modo,
enriquecem a cultura Portuguesa. De notar, que os imigrantes entrevistados fazem
parte de um grupo que imigrou com vista a obtencdo de um trabalho, razao pelo qual
necessitaram de se esforcar pela sua integracdo e pela aprendizagem da lingua.
Contudo, ha uma “classe” de imigrantes estrangeiros que ndo exerce uma atividade
laboral e que, como tal, ndo demonstra muito interesse em aprender a lingua
Portuguesa. Sdo imigrantes que, por exemplo, vém viver as sua reformas para Portugal
e que tendem a fechar-se nas suas comunidades ndo mostrando grande abertura ao
convivio com a sociedade de acolhimento. Seria interessante analisar esta categoria de
individuos e tentar compreender as suas percecOes face a Portugal como pais de
acolhimento, a sua estratégia de aculturacdo, estabelecendo uma comparac¢do com os
imigrantes que vém a trabalho. Todos os imigrantes entrevistados vivem no Algarve,
com excec¢do de um que reside no Porto. Assim, seria pertinente alargar a amostra a
varias regides do pais, com vista a compreender as variacGes regionais em termos de
acolhimento. Qutra investigacdo pertinente seria a realizacio de um estudo

longitudinal ou um focus group (Kitzinger, 1994, 1995) recolhendo dados junto dos
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imigrantes aquando da sua chegada ao pais, e posteriormente, passado um ano ou
mais, de modo a compreender a sua evolucdo e integracdo na sociedade de

acolhimento.

Em sintese, parece existir uma boa relacdo entre a sociedade Portuguesa e a
comunidade imigrante aqui residente. Apesar de se tratar de uma amostra reduzida,
esta contempla cerca de dez nacionalidades, permitindo conhecer varios pontos de
vista sobre um mesmo pais. De um modo global a sociedade Portuguesa é aberta a

diversidade de culturas e os imigrantes sentem-se integrados e satisfeitos em Portugal.
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Metric Evidences of the Adaptation of the Cultural Intelligence Scale
in a Portuguese Sample
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Resumo

Este estudo teve como principal objetivo a validag@o da Cultural Inteiligence Scale (CQS) para a
populagdo portuguesa. A inteligéncia cultural ¢ uma competéncia crucial na adaptagdo a ambientes
multiculturais. A escala multidimensional de inteligéncia cultural é composta por 20 itens agrupados
em quatro dimensdes e permite avaliar as caracteristicas individuais que predispSem um melhor
desempenho em ambientes culturais ndo familiares. Com uma amostra total de 275 participantes,
com idades compreendidas entre os 18 e os 72 anos (M= 29,3; DP = 12,9), os resultados obtidos
através da realizagio da andlise de componentes principais replicaram os resultados originais, apre-
sentando bons valores de validade e consisténcia interna (alfa de Cronbach de 0,93), revelando a
multidimensionalidade do construto avaliado. A andlise exploratoria replicou o modelo testado pela
analise confirmatéria. Assim, a aplicagdo deste instrumento em contexto organizacional multicultural
poderd ser uma ferramenta fundamental para identificar competéncias cruciais ao desempenho dos
recursos humanos, equipas ou organizagdes, em ambientes caracterizados pela diversidade cultural,
assim como, garantir o sucesso dos processos de integragio de expatriados e de imigrantes.
Palavras-chave: Inteligéncia cultural, adaptagdo portuguesa, Psicometria.

Abstract

Validating the Cultural Intelligence Scale (CQS) for the Portuguese population was the main objective
of this study. Cultural Intelligence is recognized as a crucial competence in multicultural situations.
The multidimensional cultural intelligence scale is composed of 20 items arranged into four dimen-
sions and is used to evaluate the individual characteristics that predispose to better performance in
unfamiliar cultural environments. The results from the analysis of main components in a total sample
of 275 participants, aged between 18 and 72 (M = 29.3; SD = 12.9), replicated the original ones,
therefore showing good validity values and internal consistency (Cronbach alpha .93), revealing
the multidimension of the evaluated construct. Once the exploratory analysis replicated the model
tested by the confirmatory analysis, the application of this instrument in multicultural organizational
contexts can be considered an essential tool, not only to identify crucial capacities for the functioning
of the human resources, teams or organizations in environments characterized by cultural diversity,
but also to ensure the success in the integration processes of immigrants and expatriates.
Keywords: Cultural intelligence, Portuguese adaptation, psychometrics.

Para fazer face as constantes mutagdes que decorrem
no mercado global, as organizagdes ¢ os trabalhadores
procuram ajustar-se as variagdes de oferta ¢ procura,
nomeadamente além fronteiras. A procura de methores
condigdes de vida, o desemprego, a aspiragdo a uma car-
reira profissional, entre outros, tendem a aumentar a imi-
gragdo. Por seu turno, as organizagdes expandem os seus
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negdcios para paises estrangeiros com vista ao aumento da
sua vantagem competitiva, o que implica igualmente um
aumento do niimero de trabalhadores que sdo destacados
para trabalhar no estrangeiro — expatriados.

Contudo a chegada a um novo pais, levanta obstacu-
los e, quer para os expatriados, que vém apoiados pela
empresa-mae, selecionados através de critérios rigorosos
¢ com formagao pré-partida, quer para os imigrantes, que
chegam a Portugal sem qualquer apoio organizacional e
muitas vezes sem suporte social, 0 choque cultural € inevi-
tavel. Para um ajustamento e integragio bem sucedidos, as
competéncias técnicas e profissionais ndo sdo suficientes.
Cada vez mais os trabalhadores devem estar aptos para
lidar diariamente com diferentes contextos culturais (Van
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der Zee & Van Qudenhoven, 2000). Nao basta dominar a
lingua ou a tarefa que se vai desempenhar. O ajustamento
sociocultural esté estritamente relacionado com as carac-
teristicas individuais e “quanto menos as pessoas estdo
cientes dos seus préprios enviesamentos culturais, menos
competentes serdo nas suas relagdes com os nacionais do
pais de acolhimento™ (Littrell, 2002, citado por Rego &
Cunha, 2009).

A crescente necessidade de internacionalizagao das
organizagdes ¢ a consequente mobilidade da forga de
trabalho, obriga muitos trabalhadores a adquirir determi-
nadas competéncias para lidar com culturas estrangeiras.
Do mesmo modo, os gestores devem estar preparados
para atuar no campo da diversidade multicultural e li-
derar equipas multinacionais (Clipa & Clipa, 2009). A
capacidade de interagir eficazmente em miltiplas culturas
¢ uma competéncia que tem vindo a tornar-se cada vez
mais importante no atual mundo laboral e de negdcios
(Crowne, 2008; Fajardo, 2007), onde se exige cada vez
mais trabalhadores aptos para interagir com pessoas de
diferentes culturas (Ng & Earley, 2006), com “capacidade
para vencer obstdculos e insucessos” (Rego & Cunha,
2009, p. 60). Trabalhar com pessoas de diferentes cultu-
ras ¢ um desafio dificil, quer para os trabalhadores, quer
para as organizagdes, devido as barreiras culturais (Ang,
Dyne, & Koh, 2006), uma vez que a cultura engloba um
conjunto de valores, crengas, comportamentos, habitos e
atitudes que diferem de sociedade para sociedade (Fan,
2000). A cultura tem um forte impacto nas organizagdes,
ja que influencia a comunicacdo, a lideranca, a gestio de
equipas, a selegdo e formacdo e, inevitavelmente, a propria
cultura organizacional.

Cultura e inteligéncia sdo conceitos que estdo in-
trinsecamente interligados, ja que a conceptualizagdo,
avaliacdo e desenvolvimento da inteligéncia ndo podem
ser compreendidos fora do seu contexto cultural, caso
contréario a inteligéncia seria um “construto mitolégico”
(Sternberg, 2004). Nos (iltimos anos, tém surgido varios
tipos de inteligéncia (e.g. Gardner, 1983) que realgam a
capacidade de adaptagdo a outros, como a Inteligéncia
Emocional (e.g. Goleman, 1996), a Inteligéncia Social
(Cantor & Kihlstrom, 1985; Goleman, 2006) ou a Inteli-
géncia Interpessoal (e.g. Gardner, 1983). A Inteligéneia
Cultural, sendo compativel com as conceptualizagdes
de Inteligéncia: capacidade de adaptagdo ¢ ajustamento
a0 meio ambiente (Gardner, 1983; Sternberg, 2000),
difere dos restantes tipos de inteligéncia porque se foca
especificamente nas interagdes caracterizadas pela diver-
sidade cultural (Dyne, Ang, & Koh, 2008). Para Earley
¢ Mosakowski (2004) a inteligéncia cultural, apesar de
estar fortemente ligada a inteligéncia emocional, ganha
onde a inteligéncia emocional perde. Um individuo com
uma inteligéncia emocional elevada abarca o que nos faz
humanos e simultaneamente diferentes uns dos outros. Por
outro lado, um individuo com inteligéncia cultural elevada
¢ capaz de identificar, a partir do comportamento de um
individuo ou de um grupo, determinadas caracteristicas
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distintivas, sejam elas inerentes a todas as pessoas € a
todos os grupos, apenas especificas de uma pessoa ou de
um grupo ¢ ainda, caracteristicas que nem sdo universais
nem idiossincrasicas. O vasto territério que jaz entre estes
dois pdlos é a cultura (Earley & Mosakowski, 2004).
Para explicar o porqué de alguns individuos apresenta-
rem um desempenho mais eficaz que outros em situagdes
multiculturais, Earley e Ang (2003) partiram da perspetiva
multidimensional de inteligéncia de Sternberg e Detter-
man (1986), para desenvolver um modelo conceptual de
inteligéncia cultural (Rockstuhl, Hong, Ng, Ang, & Chiu,
2010). A inteligéncia cultural ¢ motivada pela realidade
prética da globalizag@o no local de trabalho (Earley & Ang,
2003) ¢ ¢é definida como a capacidade de adaptagdo eficaz
em diferentes ambientes culturais (Earley, 2002; Earley
& Ang, 2003), a capacidade de sc adaptar a outros (Ng &
Earley, 2006) e a diversas situagdes culturais (Ang et al.,
2006; Earley & Ang, 2003). Eum conjunto de capacidades
e competéncias que permite interpretar comportamentos
e situagdes que ndo sdo familiares, bem como identificar
comportamentos que sdo universais a toda a humanidade,
comportamentos que sdo culturais e comportamentos que
sdo idiossineraticos a um determinado individuo numa
situagdo especifica (Dyne, Ang, & Livermore, 2010). A
semelhanca de Sternberg (1988), para Earley e Ang (2003)
a inteligéncia cultural é um construto multidimensional
que compreende 4 dimensdes: metacognitiva, cognitiva,
motivacional e comportamental. A dimensdo metacog-
nitiva corresponde a consciencializagdo e sensibilizagio
cultural durante a intera¢@o com diferentes culturas, sendo
uma componente crucial ja que promove um pensamento
ativo sobre as pessoas ¢ situagdes num ambiente ndo
familiar. Por outro lado, desencadeia um pensamento
critico sobre hébitos ¢ crengas, assim como permite fazer
uma avaliagdo e revisdo dos mapas mentais aumentando
assim a capacidade de compreensdo (Dyne et al., 2008),
ou seja, quem estiver um pouco “desenraizado” da sua
propria cultura, poderd mais facilmente adotar os hébitos
¢ costumes, ¢ até mesmo a linguagem corporal, de uma
cultura desconhecida (Earley & Mosakowski, 2004). A
dimensdo cognitiva refere-se ao conhecimento cultural de
normas, comportamentos, praticas e convengdes em dife-
rentes culturas, obtido através da experiéncia e educagio,
e engloba o conhecimento do sistema econdmico, social
e legal de diferentes culturas e subculturas bem como o
conhecimento dos valores culturais (Rose, Ramalu, Uli,
& Kumar, 2010). A dimensao motivacional conceptualiza
a capacidade de direcionar a atengdo e cnergia em relagdo
a diferengas culturais, ou seja, ¢ uma forma de autoefici-
éncia e motivagio intrinseca em situa¢des interculturais
(Dyne et al., 2008). Por exemplo, a inteligéncia cultural
pode facilitar a gestdo de stress provocada por contextos
multiculturais no trabatho, dotando os individuos de con-

fianca para ultrapassar obsticulos. A dimensio compor-.

tamental ¢ uma das dimensdes mais visiveis da interagdo
social, e refere-se a capacidade para exprimir, verbal e
ndo verbalmente, comportamentos apropriados aquando
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da interagdo com pessoas de diferentes culturas (Dyne et
al., 2008). Ou seja, ndo se poderd convencer os anfitrides
estrangeiros mostrando apenas que se compreende a sua
cultura, é necessario prova-lo, através das atitudes, que
se estd efetivamente integrado no mundo deles (Earley &
Mosakowski, 2004).

No desenvolvimento ¢ validagdo da escala de inteligén-
cia cultural, Dyne et al., (2008) realizaram um primeiro es-
tudo, com uma amostra de 576 participantes. Inicialmente
composta por 40 itens, a versdo final incluiu apenas 20, (ja
que os restantes itens apresentavam altos niveis residuais,
pequenos desvios padrdes e fraca correlagio), que apre-
sentaram fortes propriedades psicométricas da inteligéncia
cultural, e a andlise fatorial confirmatdria demonstrou um
bom ajustamento das quatro dimensdes do modelo. O
segundo estudo (generalizagdo por amostras) foi efetuado
com uma amostra distinta composta por 447 participantes
e revelou igualmente uma forte relagéo entre os itens ¢ as
4 dimensdes. O terceiro estudo (generalizagdo por tempo)
foi realizado com uma amostra de 204 participantes prove-
niente da amostra do segundo estudo, e foi realizado quatro
meses depois. Os resultados apresentaram algumas mudan-
¢as significativas na dimensdo cognitiva e metacognitiva,
0 que permite concluir que a inteligéncia cultural é uma
capacidade maledvel ¢ que varia consoante a exposi¢ao
cultural, treino, socializagdo ou outras experiéncias (Earley
& Ang, 2003). O quarto estudo (generalizagdo por paises)
foi realizado através da comparagdo dos resultados obtidos
no estudo dois (amostra de 447 participantes de Singapura)
e uma amostra de 337 participantes provenientes dos Es-
tados Unidos, revelando igualmente a estrutura de quatro
fatores entre os dois paises.

Apesar da investigagdo empirica acerca da inteligéncia
cultural ser relativamente recente, os resultados iniciais
sdo significativos e promissores (Dyne, Ang, & Nielsen,
2007). Até agora, Ang, Dyne, e Koh (2007) ¢ Ng, Dyne
¢ Ang (2009a, 2009b) evidenciaram que os individuos
que possuem uma inteligéncia cultural mais elevada sdo
mais eficientes na tomada de decises em situagdes inter-
culturais e tém uma maior probabilidade de se adaptar a
situagdes caracterizadas pela diversidade cultural. Quanto
mais elevada for a dimensdo metacognitiva da inteligéncia
cultural mais elevada serd a capacidade de atuagdo, ¢ quan-
to mais elevada a dimenséo comportamental melhor sera o
desempenho em cendrios de diversidade cultural. Outros
estudos tém sido realizados, nomeadamente relacionando a
inteligéncia cultural com a selegdo e treino de expatriados
(Ng etal., 2009a), a performance dos expatriados (Ang et
al., 2007; Elenkov & Manev, 2009; Gertsen & Sodeberg,
2010; Lee, 2010), a lideranga global (House, Javidan,
Gupta, Dorfman, & Hanges, 2004; Ng et al., 2009b), o
impacto da exposigdo cultural na inteligéncia (Crowne,
2008), a adaptabilidade social (Soltani & Keyvanara,
2013), o nivel de inteligéncia cultural dos professores
(Petrovic, 2011) e 0 ajustamento de expatriados (Ang etal.,
2007, Bhaskar-Shrinivas, Shaffer, & Luk, 2005; Ramalu,
Wei, & Rose, 2011).

A inteligéncia cultural assume-se como um importante

construto que permite captar importantes aspetos da estra- -

tégia, da motivagio, do desempenho e da adaptagio eficaz
em diversos contextos culturais, tornando-se assim uma
potencial ferramenta de diagndstico do sucesso intercultu-
ral (Fischer, 2011). Compreender a natureza e o impacto
dainteligéncia cultural poderd ter importantes implicagdes
no desempenho de individuos, equipas ou organizagdes
em ambientes multiculturais (Ng & Earley, 2006), porque
individuos com altos niveis de inteligéncia cultural estio
mais predispostos para uma adaptagdo a ambientes desco-
nhecidos mais eficaz, apresentam maiores capacidades de
comunicagdo verbal e ndo verbal, identificando facilmente
“o0 que € ou ndo culturalmente aceitavel” (Rego & Cunha,
2009, p. 59). A inteligéncia cultural, tornou-se uma aptiddo
¢ competéncia fundamental num mundo social em cons-
tante mobilidade, ¢ a escala de inteligéncia cultural, uma
medida imprescindivel para compreender os processos de
integragdo e adaptabilidade social.

Dada a atualidade e pertinéncia do conceito de in-
teligéncia cultural e da sua escala, como medida para
compreender os processos de integragdo, o objetivo deste
estudo consistiu em contribuir para a adaptagio da escala
de inteligéncia cultural para a populagdo Portuguesa.

Meétodo

Amostra

A amostra do presente estudo foi recolhida por aces-
sibilidade e foram considerados como critérios de inclu-
sd0 individuos maiores de 18 anos e de nacionalidade
portuguesa. Foram considerados apenas os questionérios
que foram devolvidos, corretamente preenchidos. E uma
amostra composta por 275 individuos de nacionalidade
portuguesa, sendo 32% do género masculino (N=88) ¢
66,5% do ggnero feminino (N=183) sendo que 1,5% (N=4)
ndo responderam a esta questdo. As idades encontram-se
compreendidas entre os 18 e os 72 anos (M = 29,3; DP
=12,9). Em relacdo ao estado civil, cerca de 70,5% sio
solteiros, 18,2% estdo divorciados ou separados, 9,8% sio
casados ou vivem em unido de facto e 1,5% dos respon-
dentes ¢ viivo. Cerca de 70,2% dos respondentes afirma
ter contacto com individuos de outras nacionalidades no
local de trabalho e 79,6% com amigos ou familiares de
outras nacionalidades.

Trata-se de uma amostra heterogénea no tocante a sua
naturalidade, nivel educacional e areas de formago. Os
participantes sd0 na sua maioria pertencentes as regides
do Alentejo e Algarve (67,3%), seguidos pela drea me-
tropolitana de Lisboa (13,1%) e pela regido das Beiras,
Estremadura e Ribatejo (8,4%). Os restantes participantes
pertencem as regides do Minho, Douro e Trds-os-Montes,
das Jlhas (Agores ¢ Madeira) ¢ da arca metropolitana do
Porto. No que diz respeito ao nivel educacional 59,3%
possui o Ensino Secundario e 30,9% possui Licenciatura/1°
Ciclo, a restante percentagem encontra-se distribuida pelo
Ensino Biésico, Mestrado/2° Ciclo, Doutoramento/3° Ciclo
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e Pos-graduagdo. Em relagdo a ocupagdo profissional,
que foi categorizada de acordo com a classificagdo de
profissdes do INE (Instituto Nacional de Estatistica), a
maioria dos participantes sdo estudantes (46,9%), seguidos
de especialistas das actividades intelectuais e cientificas
(17,8%), de técnicos ¢ profissionais de nivel intermédio
(9,8%), de trabalhadores ndo qualificados (6,5%) e de
pessoal administrativo (3,3%). Os restantes sdo trabalha-
dores qualificados da agricultura, pesca e florestas (1,1%),
representantes do poder legislativo, executivo, dirigentes,
diretores e gestores executivos (1,1%), trabalhadores dos
servigos pessoais, de protegdo, seguranga e vendedores
(0,4%), trabalhadores qualificados da industria, construgo
¢ artifices (0,4%), reformados (0,4%) e desempregados
(1,8%). Cerca de 10,5% (N=29) dos participantes ndo
responderam a esta questdo.

Instrumento

O instrumento deste estudo foi o The Cultural Intelli-
gence Scale (CQS) originalmente desenvolvido por Dyne
et al., (2008) em lingua inglesa ¢ aplicado em amostras
de estudantes. E constituido por 20 itens cotados numa
escala crescente de 1 (Discordo Totalmente) a 7 (Concordo
Totalmente). E um instrumento multidimensional, que
engloba quatro dimensdes de “inteligéncia™: a metacog-
nitiva, a cognitiva, a motivacional ¢ a comportamental.
Nos estudos originais, a dimensdo metacognitiva apre-
sentou um alfa de Cronbach que variou entre 0,71 ¢ 0,78,
na dimensdo cognitiva o alfa variou entre 0,81 ¢ 0,85, na
dimensdo motivacional o alfa variou entre 0,75 ¢ 0,80 e,
por tltimo, a dimensdo comportamental apresentou uma
alfa de Cronbach que variou entre 0,81 e 0,84,

Além da escala, acrescentaram-sc ainda itens relativos a
caracteristicas biograficas (idade, naturalidade, estado civil
e nivel educacional) ¢ questdes relacionadas com o tipo de
contacto mantido com individuos de outras nacionalidades,
quer na vida profissional, quer na vida pessoal, de forma
a permitir caracterizar a amostra.

A validade aparente foi suportada por um processo de
tradugdo-retradugdo. Inicialmente a escala foi traduzida
do inglés para o portugués, por dois tradutores bilingues,
de modo independente. Posteriormente, as duas versdes
foram retraduzidas para o inglés por outros dois especia-
listas bilingues, igualmente de modo independente. As
tradugdes obtidas foram comparadas com a versao original
¢ ajustadas paraa versdo final por psicélogos especialistas
na tematica. Para testar a tradugdo, solicitou-se a 15 parti-
cipantes (pré-teste) que respondessem & versdo portuguesa,
com vista a corrigir possiveis problemas de compreensio.
Deste pré-teste, o alfa de Cronbach foi superior a 0,80 ¢
ndo foram detetados problemas de interpretagdo. Estes
participantes ndo foram incluidos na amostra final.

Procedimento

A recolha da informagdo foi realizada em diversas
situagdes, nomeadamente em turmas de alunos universi-
tarios, em empresas publicas e privadas, em cafés e em
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bibliotecas. Apds a autorizagdo da Comissdo Cientifica
(entidade responsdvel que regula os procedimentos e
garantias éticas das investigagdes) e garantia dos critérios
éticos (e.g. informagdo acerca da liberdade de participar e o
anonimato) foi pedido aos participantes que respondessem
a escala. O tempo de preenchimento foi de aproximada-
mente 12 minutos.

Meétodos de Andlise

Os dados recolhidos foram tratados estatisticamente
no programa SPSS (versdo 20.0) e no programa SPSS
AMOS (versdo 20.0) e a significincia foi assumida ao
nivel de 0,05. As propriedades psicométricas da escala
de Inteligéncia Cultural foram avaliadas através da ani-
lise fatorial exploratéria, andlise fatorial confirmatéria e
consisténcia interna. De modo a poder analisar a validade
cruzada, a amostra foi divida aleatoriamente em duas
partes, 137 participantes para a anélise exploratéria e 138
participantes para a analise confirmatéria afim de realizar
andlises fatoriais exploratéria e confirmatéria (Worthing-
ton & Whittaker, 2006). De acordo com Floyd e Widaman
(1995) a validade cruzada permite analisar se a estrutura
identificada se repete quando investigada numa segunda
amostra, tanto para solugdes fatoriais exploratérias como
para solugdes fatoriais confirmatérias, sendo necessério
dividir a amostra em dois grupos aleatérios. Para a veri-
ficagdo da validade de construto, a escala de Inteligéncia
Cultural foi submetida a uma anélise fatorial exploratdria
validada pelo critério KMO e com extragdo dos fatores
pelo método das componentes principais seguida de uma
rotagdo obliqua Promax. Para a andlise confirmatéria, as
matrizes de varidncia-covaridncia foram consideradas
como entrada, adotando-se o estimador de méxima verossi-
milhanga (ML), que assume a normalidade dos dados, uma
vez que é um estimador robusto quando este pressuposto
ndo ¢ cumprido. Foram considerados os seguintes indica-
dores de ajuste: O X? representa um teste a significancia da
fungdo de discrepancia minimizada durante o ajustamento
do modelo e quanto menor for o seu valor, methor serd o
ajustamento (Maroco, 2010). O CMIN/DF complementa a
informagdo sobre 0 X2, ou seja, é a razdo entre X%/gl. O X/
gl corresponde a probabilidade de ajustamento dos dados
ao modelo tedrico devendo os seus valores variar entre 2 ¢
5. O Comparative Fit Index (CFI) pode variar entre O ¢ 1,
considerando-se que quanto mais préximo de 1 melhor o
ajustamento, admitindo-se valores proximos ou superiores
a 0,90 para indicagdo de ajustamento adequado. O Non-
-normed Fit Index (NNFI) mede o ajustamento relativo
do modelo através da comparagdo da ndo centralidade
de acordo com os graus de liberdade e varia entre O e 1,
admitindo-se 0,90 como um valor de bom ajustamento
(Bentler & Bonnet, 1980). A Root-Mean Square Error of
Aproximation (RMSEA) caracteriza-se por um intervalo
de confianga de 90% (IC90%), sendo que o seu valor ideal
se situa entre 0,05 ¢ 0,08, aceitando-se valores até 0,10. A
Standardized Root-Mean Square Residual (SRMR) corres-
ponde a medida da média dos residuos normalizados e um
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Tabela 1
Componentes Principais Extraidos da Escala de Inteligéncia Cultural (comunalidades e pesos fatoriais)

Cognitivo

Comportamental Motivacional

Metacognitivo

Itens

IE9 Conhego as artes ¢ oficios de outras culturas
[E8 Conhego o sistema matrimonial de outras culturas

1E7 Conhego os'valores culturais ¢ crengas religiosas
de ourras culturas

IE10 Conhego as regras de comunicagdo ndo-verbal
de outras culturas

IE5 Conhego os sistemas legal ¢ econémico de outras culturas
IE6 Conhego as regras (vocabuldrio, gramética) de outras linguas
1E14 Gosto de viver em culturas que ndo me sdo familiares

IE13 Lido bem com o stress causado pela adaptagdo
auma cultura ndo familiar

TE15 Acredito ser capaz de me adaptar aos rituais de vida
de uma cultura diferente

1E12 Acredito ser capaz interagir com os nativos de uma cultura
que desconhego

IE11 Gosto de interagir com pessoas de diferentes culturas

IE18 Vario o ritmo do meu discurso quando uma interagao
cultural o exige

IE19 Modifico o meu comportamento ndo verbal quando
uma interagdo cultural o requer

1B20 Altero as expressdes faciais quando uma situagdo
intercultural o requer

1E17 Utilizo a pausa e o siléncio de acordo com diferentes
interagdes culturais

1E16 Adapto o meu comportamento verbal quando uma interagdo
cultural o exige

1E3 Tenho consciéncia do conhecimento cultural que aplico nas
relagdes interculturais,

IE1 Tenho consciéneia do conhecimento cultural que utilizo
quando interajo com pessoas de outras culturas

[E2 Adapto o meu conhecimento cultural quando interajo com
pessoas de uma cultura que ndo me ¢ familiar

1E4 Verifico a exatiddo do meu conhecimento cultural quando
interajo com pessoas de diferentes culturas

Nota. Método de extragdo: Maximum Likelihood. Método de Rotagdo: Promax with Kaiser Normalization.

F1

0,896
0,893
0,731

0,780

0,529

0,491

Fatores

F2

0,911

0,887

0,802

0,763

0,550

I3

0,933

0,885

0,818

0,760

F4

0,714

0,640

Comuna-

lidade

0,741
0,701
0,694

0,618

0,489
0,420
0,729
0,780

0,737

0,724

0,623
0,820

0,741

0,718

0,730

0,623

0,811

0,748

0,752

0,672
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ajustamento adequado do modelo ¢ indicado por valores
inferiores a 0,05 (Hu & Bentler, 1999). A consisténcia
interna da escala foi avaliada por meio do coeficiente
alfa de Cronbach, que pode variar numa escala de 0 a 1,
admitindo-se como aceitdvel valores a partir de 0,70 (Nun-
nally, 1978, citado por Maroco & Garcia-Marques, 2006).

Resultados

Andlise Fatorial Exploratoria

Com o objetivo de perceber a estrutura da escala reali-
Zzou-se uma anlise exploratéria, O indice KMO apresentou
um valor de 0,885, verificando-se ainda a existéncia de
correlagao entre os itens em estudo (teste de esfericidade
de Bartlett=1858,008; g/=190; p=0,001). A analise das
componentes principais, considerando o critério proposto
pelo software estatistico SPSS de eigenvalues superiores
a 1 para a determinagao dos fatores a reter, com recurso
a rotagdo promax permitiu observar 4 fatores, os quais

Scree Plot

explicam 71,38 % da variancia dos resultados obtidos. Na
Tabela 1 € possivel observar os itens distribuidos pelos 4
fatores, coincidente com a versdo de Dyne et al. (2008),
assim como o seu peso.

O Scree Plot (Figura 1) mostra, que o primeiro fator &
constituido pelos itens IES, IE6, IE7, IE8, IE9 e IE10 que
explicam 43,5% da varidncia dos resultados (eigenvalue de
8,7). O segundo fator (itens [E11, IE12,IE13, [E14 ¢ [E15)
explica 11,63% da varidncia dos resultados (eigenvalue
de 2,327). O terceiro fator € constituido pelos itens IE16,
1E17,1E18, IE19 e IE20 ¢ explica 9,47% da varidncia dos
resultados (eigenvalue de 1,894). O quarto, e iltimo fator, ¢
constituido pelos itens IE1, IE2, IE3 e IE4 e explica 6,78%
da varidncia dos resultados (eigenvalue de 1,356). Todas
as comunalidades sdo elevadas (superiores a 0,55), com
excegdo dos itens IE5 ¢ IE6, que apresentam valores de
comunalidade de 0,529 e 0,491 respetivamente. A rotagdo
promax permitiu observar uma saturagéo do IE16 em trés
fatores (F2; F3; F4).

Eigenvalue
2

- SR

1 1‘]"" |..I lv>| Ll ) L) L
8 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20

Factor Number

Figura 1. Eigenvalues extraidos da andlise fatorial exploratoria (Scree Ploi).

Andlise Fatorial Confirmatéria

Na realizagéio da analise fatorial confirmatoria testa-
ram-se 3 modelos distintos (Tabela 2). No primeiro mo-
delo, que testa a escala original, os valores de ajustamento
obtidos foram: X? = 326,372 ¢ 164 graus de liberdade, o
que se traduz num CMIN/DF de 1,99, sendo este valor um
bom indicador (Byrne, 2001).

Os valores de CFI1(0,910) e NNFI (0,896) sdo proximos
do valor 1, o que revela um bom ajustamento (Bentler,
1990; Byrne, 2001; Maroco, 2011). O valor d¢ RMSEA
(0,085), embora exceda os 0,06, ndo poderé ser consi-
derado um ajuste mediocre pois € inferior a 0,10 (Hu &
Bentler, 1999; Ullman, 2006) e o valor de SRMR (0,07),
embora superior a 0,05, é aceitavel e proximo do valor
obtido pelos autores (0,06).
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Com o objetivo de definir um modelo mais ajustado
testamos um segundo modelo. Neste modelo foram re-
tirados os itens IES e IE6 por apresentarem valores de
comunalidade baixos. Neste sentido, testou-se uma solugio
fatorial de quatro fatores, mas sem os itens referidos an-
teriormente, ou seja, com 18 itens. Os resultados obtidos
foram X? = 260,141 e 129 graus de liberdade, um CMIN/
DF de 2,01, os valores de CFI (0,923) ¢ NNFI (0,909)
indicam um bom ajustamento ja que sao valores proximos
daunidade. O valor de RMSEA (0,086) é inferior a 0,10 e
o valor de SRMR (0,06) é aceitavel e igual ao obtido por
Dyne et al. (2008).

No terceiro modelo com 4 fatores e 19 itens, foi retirado
0 IE16 por apresentar valores de saturagdo em trés fatores.
Os resultados obtidos nesta testagem foram X? =284,389 ¢
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146 graus de liberdade e um CMIN/DF de 1,94. Os valores

de CFI(0,918) e NNFI (0,903) sdo superiores a 0,90, o que
indica um bom ajustamento (Bentler, 1990; Byrne, 2001;

Tabela 2

Maroco, 2011), o valor de RMSEA (0,083) ¢ de SRMR

(0,079) representam um ajustamento mais fraco. O modelo

replica os quatro fatores da escala original, verificando-se
a sua multidimensionalidade.

Resultados dos Estudos Originais de Dyne et al. (2008) e da Adaptagdo a Populagdo Portuguesa

N X gl CMIN/DF CFI NNFI RMSEA SRMR
&% Validagdo da Escala Estudo1 576 82226 164 _ 092 091 0,08 0,06
] L
§u§ Generalizagdo por amostras  Estudo2 447 381,28 164 _ 0,9 0,96 0,05 0,04
eg Generalizagio por tempo  Estudo3 204  981,8 692 ) 095 094 0,04 0,06
[}
gcé Generalizagdo por paises  Estudo4 337 72323 328 097 09 005 005
B2
= 4 Fatores Modelo I 138 326,37 164 1,99 091 0.9 0,08 0,07
& (20 itens)
E
A 4 Fatores Modelo2 138 260,14 129 2,01 092 09 008 0,06
»§ (18 itens)
§ 4 Fatores Modelo3 138 284,38 146 1,94 092 090 0,08 0,07
< (19 itens)

Nota. CFI, comparative fit index; NNFI, non-normed fit index; RMSEA, root mean square error of approximation; SRMR, stan-

dardize root mean square residual.

Consisténcia Interna

A consisténcia interna da escala apresenta um alfa de
Cronbach (estratificado) de 0,930. De acordo com Cron-
bach, Shonenman e McKie (1965, citados por Maroco &
Garcia-Marques, 2006) este alfa destina-se a instrumentos
cujos itens podem ser agrupados em fatores de acordo

Tabela 3

com o seu conteido. Relativamente 4 consisténcia interna
dos fatores, o primeiro fator apresenta um alfa de 0,88; o
segundo fator um alfa de 0,86; o terceiro fator um alfa de
0,88; o quarto e tltimo fator apresenta um alfa de 0,89,
valores semelhantes aos observados nos quatro estudos
realizados por Dyne et al., (2008) de suporte & construgdo
¢ validagdo da escala (Tabela 3).

Valores de Consisténcia Interna () de Dyne et al. (2008) e da Adaptagdo a Populagdo Portuguesa

MetaCognitivo ~ Cognitivo

o a [ [
Motivacional Comportamental

2% Validagdo da Escala Estudo 1
£g
2"+ Generalizagdo por amostras  Estudo 2
o=
é ; Generalizagdo por tempo Estudo 3
=
& é Generalizagdo por paises Estudo 4
4 Fatores

‘§ %, (20 itens) Modelo |
a g
-5‘ 2 4 Fatores

&
< 19 itens Modelo 3

0,71 0,85 0,75 0,83
0,77 0,84 0,77 0,84
0,72 0,51 0,67 0,63
0,78 0,81 0,80 0,81
0,88 0,86 0,88 0,89
0,88 0,86 0,88 0,90
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Discussdo e Conclusio

A Inteligéncia Cultural é uma capacidade fundamental
no mundo laboral. Caracterizada como a capacidade de
adaptagdo e ajustamento a multiculturalidade, esta difere
dos restantes tipos de inteligéncia porque se foca especi-
ficamente nas interagdes caracterizadas pela diversidade
cultural. Devido 4 importincia crescente deste construto
face & globalizagdo das organizagdes, o objetivo deste
estudo foi contribuir para a adaptagdo para a populagio
Portuguesa, da escala de inteligéncia cultural desenvolvida
por Dyne etal. (2008). Esta escala, composta por 20 itens,
¢ uma escala multidimensional de quatro dimensdes. As
dimensdes metacognitiva e cognitiva, estdo associadas ao
julgamento cultural, ao conhecimento de normas, hébitos,
valores culturais, 4 tomada de decisdes ¢ ao desempenho.
A dimens@o motivacional é preditora do ajustamento a
ambientes interculturais (redugdo dos niveis de stress,
capacidade para ultrapassar obstaculos, aumento da con-
fianga), € a dimensdo comportamental estd associada ao
comportamento adotado para lidar com situagdes culturais
ndo familiares, ou seja, para comunicar verbal e ndo ver-
balmente os comportamentos adequados a situagdo.

Com uma amostra de 275 participantes, a versdo por-
tuguesa da cscala mostrou ser acessivel a vérios niveis
educacionais, ndo levantando quaisquer problemas de
interpretagio ou compreensdo. Em relagéo a distribuigdo
por regides, esta poderia ser mais equilibrada, (ja que a
maioria dos respondentes [67,3%)] pertence as regides do
Alentejo e Algarve), para detetar possiveis dificuldades em
relagio aos dialetos e regionalismos da lingua. Por outro
lado, a exposi¢do destas regides a culturas estrangeiras
¢ mais frequente do que em outras regides do pais, pelo
que se torna importante avaliar a escala em regides com
menos contacto.

Para a realizagdo da analise exploratoria e confirmaté-
ria, a amostra total de 275 participantes foi aleatoriamente
dividida em duas amostras (N = 137 e N = 138, respeti-
vamente). A andlise exploratdria apresentou bons valores
de validade e boas propriedades métricas semelhantes ao
estudo original, revelando igualmente a sua multidimen-
sionalidade j4 que identificou as quatro dimensdes da inte-
ligéncia cultural (metacognitiva, cognitiva, motivacional e
comportamental) propostas por Dyne et al. (2008). Desta
analise exploratdria, os itens IES e IE6 obtiveram valores
de comunalidade baixos € o item 16 apresentou valores
de saturagdio em trés fatores. Os modelos testados pela
analise confirmatdria tiveram em consideragdo os aspetos
acima mencionados e o modelo original, resultando em
trés modelos. Apesar de alguns indicadores apresentarem
valores mais fracos (RMSEA e SRMR), sdo valores que
se aproximam dos resultados obtidos pelos autores na sua
validagio da escala. A consisténcia interna da escala e
das quatro dimensdes, calculada através do indice alfa de
Cronbach, apresentou valores que se aproximam do estudo
original, variando entre 0,71 € 0,89, e que representam um
bom fndice de fiabilidade.
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Sendo a inteligéncia cultural uma capacidade maledvel,
associada a um comportamento adaptativo em novos con-
textos e que varia consoante a exposigdo cultural, treino,
socializagdo ou outras experiéncias (Earley & Ang, 2003),
poderia ser realizado um teste-reteste (tal como realizado
nos estudo de Dyne et al. (2008). Uma estratégia seria
aplicar a escala de inteligéncia cultural no inicio do ano
letivo, a uma turma de alunos, e apds alguns meses voltar
aaplicé-la, verificando se existem alteragdes significativas
nalguma dimensZo da inteligéncia cultural. Ou, replicando
o estudo de Petrovic¢ (2011), aplicar a escala de inteligéncia
cultural a professores, que lidam diariamente com alunos
de vérias culturas, analisando o seu nivel de inteligéncia
cultural. Em investigagdes futuras poderia ser realizado
um estudo experimental, introduzindo alteragdes contro-
ladas no comportamento (e.g. situagdes de conflito entre
grupos multiculturais), e verificar se os resultados diferem.
Com uma amostra maior, poderia também ser realizada
uma andlise fatorial confirmatéria numa sub-amostra e
posteriormente uma analise multigrupos com o objetivo
de verificar a estabilidade do modelo. A validade preditiva
pode constituir um objetivo a considerar noutros estudos.
Por exemplo, recorrendo a individuos selecionados para
processos de expatriagdo, para cargos de lideres globais
ou para a realizagdo de negociagdes interculturais. Para
a validade do instrumento por critério externo, poderia
correlacionar-se a escala de inteligéncia cultural com o
questiondrio de personalidade multicultural de Van der
Zee e Van Oudenhoven (2000), que permite identificar dis-
posigdes especificas dos individuos na adaptagdo cultural,
suas competéncias e sua eficacia multiculturais.

Ser culturalmente inteligente é uma caracteristica cada
vez mais importante nas organizagSes de hoje. A escala de
inteligéncia cultural serd uma mais valia para as organi-
zagdes, ja que ird permitir determinar quais os individuos
mais aptos para lidar com diferentes culturas, aumentando
assim a taxa de sucesso dos processos de expatriagio e
internacionalizagdo, e consequentemente na gestdo dos
recursos humanos e nas dindmicas sociais (e.g. Clipa &
Clipa, 2009; Fajardo, 2007).
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ANEXO F

Questionario para valida¢do da escala de inteligéncia cultural e do questiondrio de

personalidade multicultural
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Este questionario insere-se num projecto de investigacdao de Doutoramento que tem como
principal objectivo recolher informacgdo sobre algumas caracteristicas da populagado
portuguesa face a diversidade cultural.
O questionario é anénimo e confidencial.
N3do ha respostas certas ou erradas, apenas nos interessa a sua opinido.
Estimamos cerca de 12 minutos para o seu preenchimento.
Obrigada pela sua colaboragao.
Dados Pessoais
1. Género
FEMININO oot D Masculing ....ccovevivevercrine e D
2. Idade: (anos) 3. Naturalidade (distrito)
4. Estado Civil
Yo L= [ ] Casado / Unido de Facto .......coo....... ]
Divorciado / Separado ........cceeeuuee. [ VIOVO oot [
5. HabilitagGes Literarias

ENSiNO BASICO «oooovvveeeiiiiiiiiiiii ] Mestrado / 22 Ciclo ..ooeveuvveveeeeiieiiiinnns ]

Ensino Secundario ......ccecveeceneennene ] Doutoramento .......ccocccveveeeeiiiniineeeeennn. ]

Licenciatura / 12 CiclOu...ooeevvevcvveeeeeeiieinnee [ (e I €T =T [VF: [oF [o JOU S [

6. Area de Conhecimento:

7. Actividade profissional:
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Indique em que grau se aplicam a si as seguintes afirmagdes. Considere uma escala crescente de 1(nada
aplicavel) a 5 (totalmente aplicavel).

Nada

Aplicavel

Pouco
Aplicavel

Aplicavel

Muito
Aplicavel

Totalmente
Aplicavel

1. Gosto de férias descontraidas e econémicas

2. Tomo iniciativas

3. Sou nervoso/a

4. Estabelego contactos com facilidade

5. Ndo me magoam facilmente

6. Sofro quando tenho conflitos com os outros

7. Tenho dificuldade em estabelecer contactos

8. Compreendo os sentimentos dos outros

9. Cinjo-me a minha experiéncia

10. Interesso-me por outras culturas

11. Evito aventuras

12. Mudo facilmente de uma actividade para outra
13. Fico fascinado/a pelas opiniGes de outras pessoas
14. Tento compreender o comportamento dos outros
15. Tenho medo de falhar

16. Evito surpresas

17. Tenho em consideragdo os habitos de outras pessoas
18. Tenho propensdo para falar abertamente

19. Gosto de trabalhar sozinho/a

20. Procuro novos caminhos para chegar aos meus objetivos
21. N3o gosto de viajar

22. Gosto de saber exactamente o que vai acontecer
23. Mantenho a calma em situagdo de azar

24. Deixo a iniciativa a outros para estabelecer contactos
25. Assumo a lideranga

26. Sou lento/a a iniciar qualquer coisa

27. Sou curioso/a

28. Sou optimista

29. Estou sempre ocupado/a

30. Convivo facilmente com grupos de pessoas

31. Tenho dificuldade em criar empatia com os outros
32. Funciono melhor num ambiente que me é familiar
33. Irradio calma

W W W W W W W W W W wWwWWwWwWwWWwWw W W wWWwWw W W wWWwW W W W W WwWww W w w w w
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Nada
Aplicavel

Pouco
Aplicavel

Aplicavel

Muito
Aplicavel

Totalmente
Aplicavel

34,
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44,
45.

46

47.
48.
49.
50.
51.
52.
53.
54.
55.
56.
57.
58.
59.
60.
61.
62.
63.
64.
65.
66.

67.
68.
69.

Aproximo-me facilmente de outras pessoas
Considero as outras religides interessantes

Considero que os problemas tém solugdo

Frequentemente trabalho de acordo com um esquema rigoroso

Sou timido/a

Sei como agir em ambientes sociais

Gosto de falar em publico

Tenho tendéncia a “esperar para ver”

Sinto-me desconfortdvel numa cultura diferente
Trabalho de acordo com um plano

Estou sob pressdo

Simpatizo com os outros

. Tenho dificuldade em estabelecer relagdes

Gosto de acgao

Sou frequentemente a forga que faz avangar as coisas
Deixo as coisas como elas estdo

Gosto de rotinas

Sou atento/a as expressdes faciais

Consigo perspectivar dificuldades

Sou sensivel as criticas

Experimento diferentes perspectivas

Tenho momentos altos e baixos

Tenho habitos rigidos

Esquego facilmente os contratempos

Fico intrigado/a com as diferengas

Comeco facilmente uma nova vida

Fago perguntas pessoais

Divirto-me com as histérias das outras pessoas
Envolvo-me noutras culturas

Recordo o que os outros me dizem

Sou capaz de expressar o pensamento dos outros
Sou auto-confiante

Tenho a nogdo do que é apropriado numa cultura especifica

Chateio-me com facilidade
Sou um bom ouvinte

Preocupo-me

W W W W W W W W WwWwwWwWwWwwWwWWwWwwWwWWWwW W W W W W W W W W W W W W W W w w w ww
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70. Reparo quando alguém esta com problemas 1 2 3 4 5
71. Compreendo a natureza humana 1 2 3 4 5
72. Tenho facilidade em sentir-me sé 1 2 3 4 5
73. Procuro contacto com pessoas de ambientes diferentes 1 2 3 4 5
74. Tenho multiplos interesses 1 2 3 4 5
75. Sou inseguro/a 1 2 3 4 5
76. Tenho solugdo para todos os problemas 1 2 3 4 5
77. Sou capaz de questionar a minha propria cultura 1 2 3 4 5
78. Sou aberto/a a novas ideias 1 2 3 4 5
79. Sou fascinado/a pelo desenvolvimento tecnolégico 1 2 3 4 5
80. Sinto quando os outros se irritam 1 2 3 4 5
81. Gosto de pensar em solugdes para os problemas 1 2 3 4 5
82. Ponho os outros a vontade 1 2 3 4 5
83. Trabalho de acordo com regras 1 2 3 4 5
84. Acompanho o progresso social 1 2 3 4 5
85. Tenho necessidade de mudanga 1 2 3 4 5
86. Presto atengdo as emogdes dos outros 1 2 3 4 5
87. Leio muito 1 2 3 4 5
88. Procuro desafios 1 2 3 4 5
89. Gosto de conhecer os outros profundamente 1 2 3 4 5
90. Gosto de experiéncias novas 1 2 3 4 5
91. Procuro estabilidade na vida 1 2 3 4 5

Leia cada afirmacgéo e seleccione a resposta que MELHOR o descreve como vocé realmente é numa
escala crescente de 1 (DT= discordo totalmente) a 7 (CT= concordo totalmente):

DT

cT

1. Tenho consciéncia do conhecimento cultural que utilizo
qguando interajo com pessoas de outras culturas

2. Adapto o meu conhecimento cultural quando interajo com
pessoas de uma cultura que ndo me é familiar

3. Tenho consciéncia do conhecimento cultural que aplico nas
relagées inter-culturais

4. Verifico a exactiddo do meu conhecimento cultural quando
interajo com pessoas de diferentes culturas

5. Conheco os sistemas legal e econdmico de outras culturas
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DT cT

6. Conheco as regras (i.e., vocabuldrio, gramatica) de outras
linguas

7. Conheco os valores culturais e crengas religiosas de outras

culturas
8. Conheco o sistema matrimonial de outras culturas 1 2 3 4 5 6 7
9. Conheco as artes e oficios de outras culturas 1 2 3 4 5 6 7

10. Conhecgo as regras da comunicagdo ndo-verbal de outras
culturas

11. Gosto de interagir com pessoas de diferentes culturas 1 2 3 4 5 6 7

12. Acredito ser capaz de conviver com os nativos de uma
cultura que desconhego

13. Estou confiante que lido bem com o stress causado pela
adaptagdo a uma cultura que ndo me é familiar

14. Gosto de viver em culturas que ndo me sao familiares 1 2 3 4 5 6 7

15. Acredito ser capaz de me adaptar aos rituais de vida de
uma cultura diferente

16. Adapto o meu comportamento verbal (i.e., pronincia, tom)
quando a interacgdo com outras culturas exija

17. Utilizo a pausa e o siléncio de forma diferenciada de acordo
com as diferentes interacgdes culturais

18. Vario o r!tmo do meu discurso quando uma interacgdo 1 5 3 4 5 6 7
cultural o exige

19. Modifico o meu comportamento nao -verbal quando uma 1 2 3 4 5 6 7
interacgdo cultural o requer

20. Altero as minhas expressoes faciais quando uma situagao 1 2 3 4 5 6 7
inter-cultural o requer.

A. No seu contexto de trabalho contacta com pessoas de outras nacionalidades? Sim Ndo

Al.Se sim, indique quais: (Registe a sua resposta, colocando uma cruz na(s) resposta(s) certa(s))

Colegas/chefias
Clientes
Ambos

, . . . . Sim Ndo
A2. No seu circulo de amigos tem amigos de outras nacionalidades?

Muito Obrigada!
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Anexo G

Questionario aplicado a populagdo Portuguesa
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Bem-vindo(a) e obrigada por colaborar com a nossa investigagao.

sobre a diversidade cultural e o contexto de trabalho da populagdo Portuguesa.
O questiondario é andnimo e confidencial, pelo que ndo tera de se identificar.
A sua participagdo é muito importante, mas é voluntaria.
N&o ha respostas certas ou erradas, apenas nos interessa a sua opinido.
Estimamos cerca de 15 minutos para o seu preenchimento.

Obrigada pela sua colaboragdo.

Este questiondrio insere-se num projecto de investigacdo de Doutoramento que tem como principal objectivo recolher informagdo

Dados Pessoais

1. Género
FEMININO w.eviiecrecee e D Masculing .....cecveeevereeeecrininees
2. Idade: (anos) 3. Nacionalidade
4. Estado Civil
SOIEIFO(A) evrveverrreeeeerire et s sereeere e Casado(a) / Unido de Facto ..................

|

Divorciado(a) / Separado(a) ... Viuvo(a)

5. Habilitag0es Literarias

|

ENSINO BASICO vvveeevvreeeeeeiireee et Mestrado / 22 Ciclo .....ccovvveeveeeneeennns
Ensino Secundario .......ccecvevevevencrenvennnens Doutoramento ........cceceeveervereenreeniens
Licenciatura / 12 CiclO....coovveeeveeiveeereeereeenns POs-Graduagado ....cecveeeveeerieeeniieenieenns

6. N2 Filhos:
7. Qual a sua situagdo profissional?
Empregado

Prestador de Servigos
Desempregado
A procura do 12 emprego

Reformado

Outra:

8. Area de Conhecimento:
9. Actividade Profissional:

10. No seu contexto de trabalho, em que medida contacta com pessoas de outras nacionalidades?

||

|

||

|

|

Quase Algumas Bastantes Quase Todos os
Nunca Regularmente .
nunca vezes vezes sempre dias
Chefias e/ou colegas
Clientes/Alunos
Ambos
11. No seu circulo de amigos/familia em que medida convive com pessoas de outras nacionalidades?
Quase Algumas Bastantes Quase Todos os
Nunca Regularmente .
nunca vezes vezes sempre dias

Amigos/Familia
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Indique em que grau se aplicam a si as seguintes afirmagdes. Considere uma escala crescente de 1(nada

aplicavel) a 5 (totalmente aplicavel).

]

s |2 |2 [*2 (82

2 -
1. Tomo iniciativas 1 2 3 4 5
2. Estabelego contactos com facilidade 1 2 3 4
3. Tenho dificuldade em estabelecer contactos 1 2 3 4 5
4. Interesso-me por outras culturas 1 2 3 4 5
5. Tento compreender o comportamento dos outros 1 2 3 4 5
6. Gosto de saber exatamente o que vai acontecer 1 2 3 4 5
7. Mantenho a calma em situagdo de azar 1 2 3 4 5
8. Deixo a iniciativa a outros para estabelecer contactos 1 2 3 4 5
9. Sou lento/a a iniciar qualquer coisa 1 2 3 4 5
10. Sou curioso/a 1 2 3 4 5
11. Sou optimista 1 2 3 4 5
12. Convivo facilmente com grupos de pessoas 1 2 3 4 5
13. Irradio calma 1 2 3 4 5
14. Considero que os problemas tém solugao 1 2 3 4 5
15. Frequentemente trabalho de acordo com um esquema rigoroso 1 2 3 4 5
16. Sou timido/a 1 2 3 4 5
17. Gosto de falar em publico 1 2 3 4 5
18. Trabalho de acordo com um plano 1 2 3 4 5
19. Tenho dificuldade em estabelecer relagdes 1 2 3 4 5
20. Deixo as coisas como elas estdo 1 2 3 4 5
21. Sou atento/a as expressdes faciais 1 2 3 4 5
22. Consigo perspectivar dificuldades 1 2 3 4 5
23. Experimento diferentes perspectivas 1 2 3 4 5
24. Tenho habitos rigidos 1 2 3 4 5
25. Envolvo-me noutras culturas 1 2 3 4 5
26. Sou capaz de expressar o pensamento dos outros 1 2 3 4 5
27. Tenho a nogdo do que é apropriado numa cultura especifica 1 2 3 4 5
28. Sou um bom ouvinte 1 2 3 4 5
29. Reparo quando alguém estd com problemas 1 2 3 4 5
30. Tenho facilidade em sentir-me s6 1 2 3 4 5
31. Procuro contacto com pessoas de ambientes diferentes 1 2 3 4 5
32. Tenho multiplos interesses 1 2 3 4 5
33. Sou inseguro/a 1 2 3 4 5
34. Gosto de pensar em solugGes para os problemas 1 2 3 4 5
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Nada Aplicavel
Pouco
Aplicavel
Aplicavel
Muito
Aplicavel
Totalmente
Aplicavel

35. Trabalho de acordo com regras 1 3 4
36. Tenho necessidade de mudanga 1 2 3 4
37. Presto atengdo as emogGes dos outros 1 2 3 4
38. Procuro desafios 1 2 3 4 5
39. Gosto de conhecer os outros profundamente 1 2 3 4
40. Gosto de experiéncias novas 1 2 3 4

Leia cada afirmagdo e seleccione a resposta que MELHOR o descreve como vocé realmente é numa
escala crescente de 1 (DT= discordo totalmente) a 7 (CT= concordo totalmente):

DT CcT
1. Tenho consciéncia do conhecimento cultural que utilizo quando 1 5 3 4 5 6 7
interajo com pessoas de outras culturas
2. Adapto o meu conhecimento cultural quando interajo com pessoas 1 5 3 4 5 6 7
de uma cultura que ndo me é familiar
3. Tenho consciéncia do conhecimento cultural que aplico nas relagdes
. ) R & 1 2 3 4 5 6 7
inter-culturais
4. Verifico a exatiddo do meu conhecimento cultural quando interajo
. 1 2 3 4 5 6 7
com pessoas de diferentes culturas
5. Conhego os sistemas legal e econémico de outras culturas 1 2 3 4 5 6 7
6. Conhego as regras (i.e., vocabulario, gramatica) de outras linguas
1 2 3 4 5 6 7
7. Conhego os valores culturais e crengas religiosas de outras culturas 1 2 3 4 5 6 7
8. Conheco o sistema matrimonial de outras culturas 1 2 3 4 5 6 7
9. Conheco as artes e oficios de outras culturas 1 o) 3 4 5 6 7
10. Conheco as regras da comunicagdo ndo-verbal de outras culturas
1 2 3 4 5 6 7
11. Gosto de interagir com pessoas de diferentes culturas
1 2 3 4 5 6 7
12. Acredito ser capaz de conviver com os nativos de uma cultura que
desconheco 1 2 3 4 5 6 7
13. Estou confiante que lido bem com o stress causado pela adaptagdo
a uma cultura que ndo me é familiar 1 2 3 4 5 6 7
14. Gosto de viver em culturas que ndo me sdo familiares 1 2 3 4 5 6 7
15. Acredito ser capaz de me adaptar aos rituais de vida de uma cultura
. 1 2 3 4 5 6 7
diferente
16. Adapto o meu comportamento verbal (i.e., prondncia, tom) quando
a interac¢do com outras culturas exija 1 2 3 4 5 6 7
17. Utilizo a pausa e o siléncio de forma diferenciada de acordo com as
. . ~ . 1 2 3 4 5 6 7
diferentes interacgdes culturais
18. Vario o ritmo do meu discurso quando uma interacgdo cultural o 1 2 3 4 5 6 7
exige
.19, Modlflco 0 meu comportamento nao-verbal quando uma 1 ) 3 4 5 6 7
interacgdo cultural o requer
20. Altero as minhas expressoes faciais quando uma situagdo inter- 1 5 3 4 5 6 7

cultural o requer.
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Ao responder a esta parte do questiondrio, procure considerar os fatores que seriam
importantes numa situagao ideal de trabalho; ndo considere a importancia que tém no seu

trabalho atual.
Em relacdo a cada ponto, responda a pergunta geral:

QUE IMPORTANCIA TEM PARA SI...

Da maxima importancia De muita importancia De importancia De pouca importancia B mum? poucahou.
moderada nenhuma importancia
1 2 3 4 5
1. Ter tempo suficiente para a minha vida pessoal e profissional. 1 2 3 4 5
2. Ter boas condigdes fisicas de trabalho (boa ventilagdo, luz, espago adequado). 1 2 3 4 5
3. Ter boas relagdes com o superior imediato. 1 2 3 4 5
4. Ter seguranga de emprego. 1 2 3 4 5
5. Trabalhar com pessoas que cooperam entre si. 1 2 3 4 5
6. Ser consultado pelo seu superior direto nas decisdes que tome. 1 2 3 4 5
7. Ter oportunidade de avangar na carreira profissional para niveis mais elevados. 1 2 3 4 5
8. Ter elementos de variedade e aventura no trabalho. 1 2 3 4 5
Na sua vida privada qual é a importancia que tem para si?
.. o . De muita De importancia De pouca De muito pouca ou
Da méxima importancia . a . P nenhuma
importancia moderada importancia . A s
importancia
1 2 3 4 5
9. Estabilidade pessoal. 1 2 3 4 5
10. Poupanga. 1 2 3 4 5
11. Persisténcia ou Perseveranca. 1 2 3 4 5
12. Respeito pela tradigado. 1 2 3 4 5
g |e | 3 3
28 gol:s |e¢t
S| Eglce |5¢
=S¢ |8 |25]7F = ¢
o T < g g
- -4 w w
13. Com que frequéncia se sente nervoso ou tenso no trabalho? 1 2 3 4 5
14. No seu ambiente de trabalho, com que frequéncia é que os subordinados receiam expressar 1 2 3 4 5

desacordo com os seus superiores?
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Por favor indique o seu grau de acordo ou desacordo relativo as seguintes afirmacodes.

Considere uma escala crescente de 1 (concordo inteiramente) a 5 (discordo inteiramente).

Concordo . . Discordo
L. Concordo Indeciso Discordo X
inteiramente Inteiramente
1 2 3 4 5
15. A maior parte das pessoas é de confianga. 2 3 4
16. Pode-se ser um bom gestor sem ter respostas precisas a grande maioria das questdes que 2 3 4
os subordinados possam colocar acerca do seu trabalho.
17. Uma estrutura organizacional na qual certos subordinados tém duas chefias deve ser 2 3 4
evitada a todo o custo.
18. A competicdo entre empregados normalmente é mais negativa que positiva. 2 3 4
19. As normas de uma empresa ndo devem ser quebradas — mesmo que o empregado pense 2 3 4
que é no melhor interesse da empresa.
20. Quando as pessoas fracassam na sua vida é muitas vezes por sua culpa. 2 3 4

As seguintes afirmacgGes referem-se a sua atividade profissional. Indique o grau em que concorda com
as afirmagGes, considerando uma escala crescente de 1 (discordo totalmente: DT) a 7 (concordo

totalmente: CT):

DT CT
1. Esta actividade permite-me viver uma variedade de 1 5 3 6 7
experiéncias.
2. As coisas novas que eu descubro com esta actividade 1 5 3 6 7
permite-me aprecia-la ainda mais.
3. Esta actividade permite-me viver experiéncias memoraveis. 1 2 3 6 7
4. Esta actividade reflecte as qualidades de que eu gosto em 1 5 3 6 7
mim.
5. Esta actividade esta em harmonia com outras actividades na
. . 1 2 3 6 7
minha vida.
6. Para mim é uma paixdo, que ainda consigo controlar. 1 2 3 6 7
7. Estou completamente envolvido(a) com esta actividade. 1 2 3 6 7
8. Ndo consigo viver sem esta actividade. 1 2 3 6 7
9. A ansia é muito forte. Ndo consigo evitar realizar esta
. 1 2 3 6 7
actividade.
10. Tenho dificuldade em imaginar a minha vida sem esta
. 1 2 3 6 7
actividade.
11. Estou emocionalmente dependente desta actividade. 1 2 3 6 7
12. Tenho dificuldades em controlar a minha necessidade de
. . 1 2 3 6 7
realizar esta actividade.
13. Tenho um sentimento quase obsessivo por esta actividade. 1 2 3 6 7
14. O meu estado de espirito depende da minha capacidade 1 5 3 6 7

para realizar esta actividade.
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Abaixo estdo listados varios sentimentos e emog¢Ges que pode ter em relagdo a instituicdo onde
trabalha. Indique com que frequéncia, nas ultimas semanas, o seu trabalho o fez sentir:

Nunca Poucas Algumas Frequentes Muitas Sempre
Vezes vezes vezes vezes
1 2 3 4 5 6

1. Tenso(a) 1 3 4 5 6
2. Inquieto(a) 1 3 4 5 6
3. Preocupado(a) 1 3 4 5 6
4. Calmo(a) 1 3 4 5 6
5. Satisfeito(a) 1 3 4 5 6
6. Relaxado(a) 1 3 4 5 6
7. Deprimido(a) 1 3 4 5 6
8. Triste 1 3 4 5 6
9. Infeliz 1 3 4 5 6
10. Alegre 1 3 4 5 6
11. Entusiasmado(a) 1 3 4 5 6
12. Optimista 1 3 4 5 6

Muito obrigada pela sua participacao!
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Anexo H

Guido de entrevista aplicado a populacdo imigrante
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Guiao de Entrevista para Imigrantes

1. Nacionalidade/Nationality 2.ldade/Age 3. Género/Gender____

4. Estado Civil/Marital Status 5. N2 Filhos/Number Children

6. Habilitacbes Literarias/Academic Qualifications

7. Situacdo face ao emprego/Professional Situation

8. Qual foi a razdo porque decidiu imigrar?/ Why did you decide to come to Portugal?
9. H3a quanto tempo vive em Portugal? How long have you been in Portugal?
10. Porque escolheu Portugal?/Why did you choose Portugal?

11. Antes de partir, preparou-se de alguma maneira para a sua integragdao em

Portugal?/ Did you previously prepare your integration here?
12. Criou algumas expectativas?/ Did you have any expectations?

13. Essas expectativas corresponderam aquilo com que se deparou quando cd

chegou?/ Did those expectations correspond to the reality you found here?

14. Quais as principais dificuldades que sentiu quando chegou a Portugal?/ What were

the main difficulties you felt when you arrived?

14.1. Quando chegou a Portugal onde ficou hospedado?/ Where did you stay when

you arrived?

14.2. Ainda esta hospedado no mesmo sitio?/ Are you still living there?

14.3. Sendo, quanto tempo ficou nesse sitio?/ If not, for how long did you stay there?
14.4. E onde esta hospedado neste momento?/ Where are you living at the moment?

15. O que fez para se integrar nesta nova cultura?/ What have you done in order to get

integrated in this culture?
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15.1. Em algum momento sentiu algum tipo de discriminacdo? Em que situacdo?/ Have

you ever felt any kind of discrimination? In what situation?
15.2. Porque acha que foi discriminado?/ Why do you think you were disccriminated?

15.3. A discriminacgdo preocupou-o antes de vir?/ Did the discrimination issue worry

you before coming?

15.4. Utilizou alguma estratégia para evitar ser discriminado?/ Did you use any

strategie do avoid discrimination?

16. O que considera ser mais importante para se sentir integrado?/ What do you

consider to be the most important issue to feel integrated?

16.1. Gosta de interagir com pessoas de outras nacionalidades?/ Do you like to interact

with people from other nationalities?

16.2. Considera que lida bem com o stress causado pela adaptagdo a uma nova

cultura?/ Are you sure that you can deal with the stress of adjusting to a new culture?

16.3. Que conselhos daria aos seus amigos/familiares caso decidissem vir para
Portugal?/ What advices would you give to your friends/family if they decided to come

to Portugal?

17. Frequenta algum curso de aprendizagem de lingua Portuguesa?/Are you attending

any language lessons?

18. Frequenta alguma associac¢do ou grupo da sua comunidade de origem?/ Are you

attending any association or group from your community?

19. Participa em atividades desenvolvidas por essas instituicdes? Quais?/ Are you

involved in any activity developed by that association or group? Which?

20. Durante o tempo em que ca estd, adquiriu habitos, costumes portugueses? Quais?/
During the period you have been living here have you adopted any portuguese habits,

customs? Which?
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21. Sente-se mais portugués ou mais (nacionalidade)?/ Dou you feel more

portuguese or...

22. Acha que a sociedade Portuguesa o/a acolheu bem?/ Do you think you were

welcomed by the portuguese?

23. O que pensa da interagdo entre a sua comunidade e a comunidade Portuguesa?/
What do you think about the relationship between your community and the

portuguese?

24. (SE TIVER FILHOS) — Nasceram em Portugal?/ (if you have children) Were they born
in Portugal?

24.1. Os seus filhos sentem-se integrados em Portugal? Sentem-se mais portugueses
oumais _____ (nacionalidade)?/ Do they feel integrated? Do they feel more

portuguese or more ..

25. (SE FOR CASADO/A / UNIAO DE FACTO). O seu cdnjuge é da mesma
nacionalidade?/ (If any marital situation) Is your partner the same nationality?
25.1. Em que lingua comunica em casa?/ Which language do you speak at home?

26. De um modo geral, qual o grau de satisfagdo com a sua estadia em Portugal?/ To

what concerns your staying in Portugal, what is your satisfaction degree?

Nada Pouco Muito Completamente
satisfeito Insatisfeito satisfeito Indiferente Satisfeito satisfeito Satisfeito
Completely | Dissastified A little indifferent Satisfied Very Completely
dissastified satisfied satisfied satisfied

27. Neste momento sente-se plenamente integrado na sociedade Portuguesa?/ Do

you feel completely integrated in Portugal, now?

27.1. Sente-se bem em Portugal?/ Do you feel good in Portugal?
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28. Tenciona voltar ao seu pais de origem?/ Do you intend to return to your country?

29. Se voltasse atras tomaria a mesma decisdo?/ If you could climb back the time,

would you take the same decision?

Obrigada pela sua participacdo. / Thank you for your kind participation.

Anexo |

Guiao de entrevista aplicado a populacdo Portuguesa
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Guiado de entrevista Populagdo Portuguesa - Atitudes face aos imigrantes

1. Idade 2. Género 3. Estado Civil

5. HabilitacGes Literarias

6. Situacdo face ao emprego

4. N@ Filhos

7. Qual a sua percecdo em relacdo aos imigrantes: considera que estes se tentam

adaptar a cultura Portuguesa e integrar-se na sociedade, ou por outro lado, considera

gue eles se fecham na sua propria cultura?

8. Na sua opinido, os imigrantes devem manter a sua prépria religido, costumes, lingua

ou devem adotar todos os costumes e regras da sociedade Portuguesa?

8.1. E em relacdo a sociedade portuguesa? Qual acha ser a opinido dos portugueses

face a integracdo dos imigrantes?

9. Considera que os imigrantes sdo uma ameaca ao pais ou pelo contrario sdo uma

mais valia?

10. Sente-se ameacado nalguma esfera da sua vida pela presenca de imigrantes? (por

exemplo, acesso ao sistema de saude, seguranca social, educacdo, trabalho,

seguranca)

11. Na sua opiniao:

1 Concordo
Totalmente

2 Concordo

3 Indeciso

4 Discordo

5 Discordo
Totalmente

11.1. Os imigrantes enriquecem a cultura
Portuguesa

11.2. A presenga de imigrantes no nosso
pais aumenta o desemprego

11.3. Portugal necessita de mao de obra
imigrante para trabalhar nalguns sectores
da economia.

Quais:

11.4. Todos os imigrantes devem ter
oportunidades iguais aos portugueses

Zangado/a

Nervoso/a
Ansioso/a

Ameagado/a
Receoso/a

Gosto da
sua
presenga

Indiferente

Outra

11.5. A presenca de estrangeiros em
Portugal, faz-me sentir:
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12. Nalguns paises europeus (Franca, Luxemburgo) os imigrantes que ndo tém trabalho

sdo obrigados a sair. Acha que em Portugal devia acontecer o mesmo?

13. Na sua opinido Portugal é um pais multicultural e aberto a diversidade de culturas?
14. Portugal é um pais discriminatério?

15. Face a atual situacdo do pais, a entrada de mais imigrantes é bem-vinda?

16. Considera que os imigrantes devem ser ajudados? (habitacdo, emprego, obtencdo

da nacionalidade, educacao)

17. Como se sente, quando ao comunicar com um imigrante, ndo entende o que ele
diz, porque ndo domina a lingua portuguesa? (lrritado, impaciente, frustrado,
solidario, simpatico...)

17.1. Acha que os imigrantes deviam falar apenas portugués entre eles (quando estdo

na escola, no trabalho, etc)?
18. Gosta de conviver com pessoas de outras nacionalidades?

19. Com que frequéncia comunica com pessoas de outras nacionalidades:

2.Quase | 3.Algumas 5.Bastante | 6.Quase | 7.Todos os
1.Nunca 4.Regularmente .
nunca vezes s vezes sempre dias
Amigos
Familia
Trabalho

20. Na sua opinido a nacionalidade do imigrante é um fator importante? Simpatiza
mais com alguma delas? E com qual simpatiza menos? (brasileira, ucraniana, romena,

russa, cabo-verdiana, etc.)

21. Considera que é uma pessoa aberta a diversidade cultural?
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22. De um modo geral qual o seu grau de satisfacdo face a presenca de imigrantes em

Portugal:
1. . Mui .
.Na.da 2.Insatisfeito 3 .Pou‘co 4.Indiferente 5.Satisfeito 6‘Mu.|to ’ Com;.)let‘amente
satisfeito satisfeito satisfeito Satisfeito

Obrigada pela sua participacao!
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Break one, thousand will rise.?®

28 By Lucille Clerc: https:/twitter.com/LucilleClerc/status/552961721959473152/photo/1
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