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RESUMO

Este trabalho foi construido com base na Hipdtese Central de que a Religiosidade e as Praticas
Religiosas, mediadas pela personalidade, influenciam positivamente a atua¢éo do individuo no
contexto organizacional, de maneira a refletir no seu desempenho, especialmente nas relagdes
interpessoais, nas praticas de lideranca e no discurso inclusivo disseminado na organizacédo. O
objetivo geral é explorar a Religiosidade e a Préatica Religiosa, vistas sob a perspectiva de
frequéncia a cultos, praticas oratdrias, experiéncias com o divino, as relacdes interpessoais,
acOes e atividades pastorais, catequéticas ou sociais, promovidas e estimuladas por uma
instituicdo religiosa, de maneira a verificar a influéncia destas atividades na formacédo da
personalidade do individuo e as possiveis contribui¢Bes para a atuacao dele no trabalho, além
de identificar impactos nas praticas de lideranca e no sentimento de inclusdo do individuo em
relacdo ao grupo de trabalho. Este estudo quantitativo compreende uma amostra de 456
individuos, que sejam vinculados a uma denominacdo religiosa, e possuam vinculo
empregaticio. A coleta foi feita através de formulario online, composto de 43 questdes,
abarcando dados demograficos, religiosidade e praticas religiosas, ocupacdo, relacbes de
trabalho e sucesso profissional, aspectos da personalidade, lideranca e sentimento de incluséo
percebido no grupo de trabalho e religioso. Como resultado, tem-se que a Religiosidade, a partir
da dimensdao de Personalidade ‘“Agradabilidade”, tem influéncia positiva sobre o
comportamento de seus seguidores no que diz respeito a relag6es interpessoais. Em relacao ao
trabalho, as pessoas com vivéncia religiosa mais intensa se sentem mais satisfeitas no que diz
respeito a relacdo com colegas. Sobre a Lideranca, a Religiosidade Influencia em aspectos como
carisma, comunicagao, resolucdo de conflitos, apoio, iniciativa, criatividade, e capacidade de
delegar tarefas. A Religiosidade ainda contribui para o sentimento de Pertenca e percepc¢éo de
afeto do individuo. Destaca-se, portanto, o papel de influéncia da Religiosidade em relagdo aos
aspectos de sociabilidade e interacdo do individuo no ambiente de trabalho. Os resultados
podem ser utilizados como orientagdo para promover suas pesquisas ou a atuagao na lideranca
e inclusdo organizacional, além de refletir sobre o papel da religido na sociedade, no
comportamento e na formacédo da personalidade do individuo.

Palavras-chave: Religido; Personalidade; Comportamento do Individuo; Lideranca; Inclus&o.



ABSTRACT

This work was built based on the Central Hypothesis that Religiosity and Religious Practices,
mediated by Personality, positively influence the individual's performance in the organizational
context, in order to reflect on his performance, especially in interpersonal relationships,
leadership practices and in the inclusive discourse disseminated in the organization. The
objective is to explore Religiosity and Religious Practice, seen from the perspective of attending
services, oratory practices, experiences with the divine, interpersonal relationships, pastoral,
catechetical or social actions and activities, promoted and encouraged by a religious institution,
in order to verify the influence of these activities on the formation of the individual's personality
and the possible contributions to his performance at work, in addition to identifying impacts on
the leadership practices and on the inclusion feelings of the individual in relation to the work
group. This quantitative study comprises a sample of 456 individuals, who are linked to a
religious denomination, and have an employment relationship. The collection was made
through an online form, composed of 43 questions, covering demographic data, religiosity and
religious practices, occupation, work relationships and professional success, aspects of
personality, leadership and feeling of inclusion perceived in the work and religious group. As
a result, it appears that Religiosity, from the dimension of Personality "Agreeableness”, has a
positive influence on the behavior of its followers with regard to interpersonal relationships. In
relation to work, people with more intense religious experience feel more satisfied with regard
to the relationship with colleagues. About Leadership, Religiosity Influences aspects such as
charisma, communication, conflict resolution, support, initiative, creativity, and the ability to
delegate tasks. Religiosity also contributes to the individual's feeling of belonging and
perception of affection. Therefore, the influence of Religiosity in relation to the individual's
sociability and interaction aspects in the work environment is highlighted. The results can be
used as a guide to promote their research or to act in leadership and organizational inclusion, in
addition to reflecting on the role of religion in society, in the behavior and in the formation of
the individual's personality.

Keywords: Religion; Personality; Individual's Behavior; Leadership; Inclusion.
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1. INTRODUCAO

A religio sempre exerceu forte influéncia no comportamento humano e no cotidiano da
sociedade. Em se tratando de Ocidente, durante muito tempo, os dogmas e preceitos catdlicos
imperaram, chegando a determinar leis de Direito Civil e, inclusive, a producdo de ciéncia e
difusio de informac@es durante o Periodo Medieval (BEHAR; SANTOS, 2015). Hoje, mesmo
que a Laicidade tenha sido instituida em alguns paises, esta influéncia cultural ainda é muito
forte, compartilhada entre pares, envolvendo difusdo de principios, valores e normas de conduta
doutrinaria.

A religiosidade € vista como uma questao natural, inerente a psique, capaz de modificar
a personalidade do sujeito, e influenciar a sua opiniéo e atitude acerca de questdes concretas do
cotidiano, indo além da exaltacdo do Sagrado e da vinculacdo a uma denominacédo especifica
(VALLE, 2002; JUNG, 1978). Estas pessoas apresentam, geralmente, maior bem estar
psicoldgico e maior autoestima, menor incidéncia de depressdo, dependéncia de substancias
entorpecentes e comportamentos suicidas (DALGALARRONDO, 2006; KRAUSE, 2007).

Estudos envolvendo religiosidade e satde foram realizados, trazendo reflexfes acerca
das possiveis relacGes existentes entre os diversos aspectos da mente e comportamento humano,
como emocdes, depressdo, suicidio, ansiedade e personalidade. Alguns destes estudos dedicam-
se a demonstrar 0 peso que a educacao e trajetdrias ocupacionais semelhantes tendem a exercer
na missdo de avizinhar os individuos de diferentes grupos étnicos, religiosos e culturais,
juntamente com fatores biolégicos. Todos estes sdo tidos como instrumentos que contribuem
fundamentalmente para a formacéo da personalidade do sujeito (KOENIG et. al., 2012; SILVA,
2010). Acredita-se, entdo, que € provavel que o envolvimento religioso influencie a
personalidade e seja influenciado por ela através de ambas as forcas genéticas e ambientais.

Ao compreender que a atitude religiosa ndo constitui algo separado de toda a
experiéncia humana, como expressado por Allport (1968), tem-se uma concepg¢éo unificadora
da vida, e se torna possivel afirmar que uma pessoa com uma crenca religiosa pode atribuir um
significado maior as suas atividades no dia a dia (trabalho, esporte, profissdo, compromisso
politico, entre outras) e pode levar em conta a perspectiva religiosa, em momentos de tomada
de decisdo ou em projetos que ira desenvolver, por exemplo.

Pauchant (2002) afirma que a espiritualidade no contexto do trabalho traz toda uma

carga de valores, que sdo comuns a maioria das religides, tratando-se de uma forma de
16



humanizagdo, de uma nova perspectiva de auto realizagéo no trabalho, enquanto que White
(2008) faz questdo de alertar que, quando os lideres de uma organizacdo ndo reconhecem a
influéncia de tradicdes culturais e valores pessoais advindos de uma vivéncia espiritual do
individuo ou do grupo que coordena, estes correm o risco de enfrentar surpresas desagradaveis
que comprometem a confianga dos seus colaboradores, consumidores e investidores.

Hoje em dia, os individuos que exercem alguma funcgéo laboral, esperam que este seja
um ambiente onde eles podem expressar suas opinides abertamente, que seja propicio ao
desenvolvimento pessoal, autoconhecimento, a possibilidade de criar e contribuir, um ambiente
mais leve, onde possa agir de acordo com suas crencas e valores, dando um sentido maior para
o trabalho e a atividade que exerce, fazendo com que surja uma a ligacdo entre espiritualidade,
religiosidade e negocios (SILVA; SIQUEIRA, 2009).

Desconsiderar qualquer influéncia que a religiosidade traz ao ambiente de trabalho, seria
desconsiderar a utilizacdo destes mecanismos para melhoria das atividades, relacdes
interpessoais, expectativas do individuo e do grupo em relacdo a atividade e a organizacéo,
dentre outros fatores relevantes. E importante esclarecer que o mundo moderno n&o é um mundo
antirreligioso, mas sim um mundo onde a religido precisa encontrar espaco e dialogar com
outros discursos nao religiosos, mas ndo se pode desconsiderar a possibilidade real da influéncia
religiosa na vida social de qualquer individuo que assim deseje (DUTRA, 2016; LUHMANN
etal., 2012; WEBER, 2009; TAYLOR, 2007).

Apresenta-se, entdo, o conceito de Espiritualidade no ambiente de trabalho, como um
conjunto de valores e o reconhecimento de que os empregados tém uma vida interior que
alimenta e é alimentada culturalmente, influenciada pelo contexto de uma comunidade,
promovendo, assim, uma experiéncia transcendental através do trabalho e das relagdes entre os
funcionarios (REGO; CUNHA, 2008; GIACALONE; JURKIEWICZ, 2003). Quando as
pessoas ressignificam suas atividades e se sentem envolvidas em climas organizacionais
fortemente espirituais, tornam-se mais saudaveis e felizes, atuam de forma mais comprometida,
se tornam mais engajados e séo capazes de aplicar todo o seu potencial para o trabalho.

Outros estudos se propdem a explicar a relagdo entre “Religiosidade e trabalho”
(SANTOS, 2015; HAGE; POSNER, 2015; LYNN et. al., 2009; KING, 2007; KRIGER,;
HANSON, 1999; DAVIDSON; CADDELL, 1994). Este olhar, segundo Lynn et al. (2009),
“permite a inclusdo de dogmas, tradigdo e institui¢do, rituais, crengas e praticas, aspectos mais
especificos, que se diferenciam de acordo com a denominagao a qual o individuo se vincula”,

para analisar a influéncia destes nos aspectos organizacionais.
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Vérias contribui¢fes recentes para a literatura de religiosidade no trabalho e em
contextos organizacionais tém-se concentrado explicitamente sobre a relacdo deste elemento
com a lideranca (DARTO et. al.,, 2015; HAGE; POSNER, 2015; LONGENECKER,;
MCKINNEY; MOORE, 2004). Migueles e Zanini (2009) afirmam que o lider que baseia suas
praticas em valores, cria espacos de maior sentido para o trabalho, ética e realizacao pessoal, e
é no &mbito teoldgico e espiritual que se encontra 0 melhor caminho para a compreensdo dos
aspectos de lideranca que ndo sdo capturaveis pela logica cientifica ou empresarial.

E interessante, ainda, abordar a lideranca sob a perspectiva de uma ferramenta que
proporcione a disseminagdo do conceito e a pratica de um pensamento inclusivo (COTTRILL;
LOPEZ; HOFFMAN, 2014). Isto porque lideres que promovem a inclusdo em seus grupos de
trabalho aproximam-se do conceito de promocdo de um ambiente propicio ao
compartilhamento de valores e criacdo de sentido para o trabalho (SIMONS et. al., 2015;
MIGUELES; ZANINI, 2009).

A lideranca inclusiva pode ser conceituada como um conjunto de comportamentos de
lideres focados em fazer com que os funcionarios consigam alimentar um sentimento de
pertencimento e singularidade em relacdo ao grupo, enquanto contribuem para 0s processos e
resultados da organizacdo (SHORE et. al., 2011). E benéfica para diversas equipes, pela
capacidade de valorizar todos os membros por seus atributos, perspectivas e contribui¢es
Unicas, 0 que acaba levando a um desempenho organizacional superior.

Vé-se a necessidade de pesquisas que se dediquem a relacdo existente entre a
Religiosidade do individuo, levando em consideracdo, principalmente as suas praticas
religiosas, vistas sob a perspectiva de acBes e atividades pastorais, catequéticas ou sociais,
promovidas e estimuladas pela instituicdo a qual se vincula, e a Personalidade, com a finalidade
de melhor compreender o comportamento do individuo nos mais diversos ambientes da
sociedade, inclusive em organizacgdes e grupos de trabalho. Considerar, ainda, o reflexo desta
relacdo sobre a lideranca e incluséo organizacional levanta questionamentos importantes para
0s estudos organizacionais, de maneira a contribuir efetivamente para as praticas de gestéo.

Este estudo esta ancorado a linha de pesquisa de Organizacédo e Sociedade do programa
de Po6s-Graduacdo em Administracdo da Universidade Federal de Pernambuco, direcionada ao
campo tematico de Processos Humanos Complexos nas Organizagdes, e traz a tona os seguintes
questionamentos: Qual a relacéo existente entre a Personalidade do individuo, a Religiosidade
e as préticas religiosas? Que impacto essa relacdo exerce sobre a atuac¢do do individuo no

trabalho? Qual o reflexo que esta relacdo exerce sobre a lideranca e incluséo organizacional?
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A fim de responder as perguntas de pesquisa, este trabalho foi construido com base na
hipdtese central de que a Religiosidade e as Praticas Religiosas, mediadas pela
personalidade, influenciam positivamente a atuacdo do individuo no contexto
organizacional, de maneira a refletir no seu desempenho, especialmente nas relacoes
interpessoais, nas praticas de lideranca e no discurso inclusivo disseminado na
organizacao.

Assim, o objetivo geral deste trabalho é explorar a Religiosidade e a prética religiosa,
vistas sob a perspectiva de frequéncia a cultos, praticas oratorias, experiéncias com o divino, as
relacBes interpessoais, acdes e atividades pastorais, catequéticas ou sociais, promovidas e
estimuladas por uma institui¢do religiosa, de maneira a verificar a influéncia destas atividades
na formacédo da personalidade do individuo e as possiveis contribuices para a atuacdo deste
individuo no trabalho, bem como identificar os impactos desta relagdo nas praticas de lideranca
e no sentimento de inclusdo do individuo em relacdo ao seu grupo de trabalho.

Para atender a este objetivo, foram tragados objetivos especificos que permitiram um
melhor estudo, a saber: analisar a relacéo entre fatores de Religiosidade, vistos sob a perspectiva
de frequéncia a cultos, praticas oratorias ou espirituais pessoais, experiéncias com o divino, as
relacdes interpessoais, acdes e atividades pastorais, catequéticas ou sociais, promovidas e
estimuladas por uma instituicdo religiosa, determinados através de dados desta pesquisa, € a
Personalidade, verificando, ainda, as implicagOes da relagdo existente entre a Religiosidade a
Personalidade e a atuacdo do individuo no trabalho, aferir os impactos desta relacdo na
execucdo de atividades de lideranca e considerar as influéncias desta mesma relacdo no
sentimento de incluséo do individuo em relag&o ao seu grupo de trabalho.

Este estudo quantitativo compreende uma amostra de 456 individuos adultos, de ambos
0s sexos, idade, escolaridade e renda variadas, que sejam vinculados a uma determinada
denominacdo religiosa, e possuam vinculo empregaticio, seja em empresa publica, privada,
ONG ou, ainda, possua empresa propria.

A coleta foi feita através de formulario online, composto de 43 questdes, abarcando
dados demogréaficos, religiosidade e as praticas religiosas dos entrevistados, a ocupacao e
atividades e relacdes de trabalho e sucesso profissional, aspectos da personalidade, lideranca e
sentimento de inclusdo percebido, seja no grupo de trabalho ou religioso e questdes sobre bem

estar.
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O primeiro contato com o0s respondentes foi feito via e-mail, contendo o teor da
pesquisa, convite para participacdo da mesma e instrucdes gerais para 0 processo de resposta e
envio do questionario.

Uma vez coletados os dados, estes foram carregados no Microsoft Excel e transportados
para o software IBM SPSS, onde foram aplicados métodos estatisticos diversos para tratamento
e analise destes achados. A sociodemografia da amostra foi caracterizada por meio de estatistica
descritiva, 0 mesmo ocorrendo com as principais variaveis dependentes. Testes de hipotese e
coeficientes de correlacdo avaliardo o grau de associacdo entre pares de variaveis. Smallest
Space Analysis e Teoria das Facetas foram usadas para avaliagfes multivariadas.

Os resultados fornecem aos lideres e gestores dos mais diversos tipos de organizacdes,
com participacdo em denominac0es religiosas distintas, diretrizes sobre como lidar com esta
forca de trabalho téo diversificada, melhorando as relagdes interpessoais e as atividades como
um todo. Lideres, estudiosos e profissionais podem usar os resultados como orientacdo para
promover suas pesquisas ou a atuacdo no campo da lideranca e incluséo organizacional. Este
estudo reflete, ainda, na concepc¢éo do papel da religido na sociedade, no comportamento e na
formacéo da personalidade do individuo, trazendo o olhar também para a sua influéncia nas
questdes profissionais, ao sentimento de inclusdo percebido e, ainda, no tocante as
caracteristicas de lideranca desenvolvidas.

Para contribui¢cGes académicas mais diretivas, a pesquisadora sugere uma disciplina
eletiva ao curso de administracdo, que discuta questdes culturais, influéncia de valores e
construcdo da identidade religiosa e pessoal no ambiente organizacional de trabalho, com
destaque para discussoes acerca do papel da Lideranca e da promocao de fatores que favorecam
o sentimento de Inclusdo do individuo nos grupos de trabalho. A pesquisa deve despertar,
também, o interesse para novas pesquisas acerca do assunto e a producao de um conhecimento
atil para a Gestdo de Pessoas e Comportamento Organizacional, aplicavel ao contexto
brasileiro.

Este trabalho esta dividido em capitulos, de maneira que o capitulo seguinte a esta
introducdo apresenta o Referencial Teorico, com 0s conceitos associados a religiosidade e as
praticas religiosas, Personalidade, Lideranca e Inclusdo. O capitulo 3, de Problematica,
apresenta as indagacgdes que levaram a elaboracao da pesquisa, apontando os principais estudos
envolvendo as relagdes entre os temas abordados nesta proposta de pesquisa, as lacunas tedricas
encontradas e as hipoteses levantadas a partir destas leituras. O capitulo 4, de Objetivos, aborda

0s caminhos tragcados para a conducdo da pesquisa e resposta as questdes levantadas a partir da
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teoria. A justificativa, capitulo 5, apresenta as explica¢Ges teoricas e a relevancia desta pesquisa
para 0 meio académico e as questdes de viabilidade pratica para a Administracdo. O capitulo
6, de Método, apresenta, de maneira detalhada e de facil replicabilidade, as técnicas que foram
utilizadas para tratamento dos dados e o atingimento dos objetivos tragcados, apresentando os
instrumentos utilizados, a amostra e os procedimentos de realizacdo da tese. Os Resultados e
discusséo estdo dispostos no capitulo 7, apresentando todos os achados da pesquisa de maneira
clara, com exposicdo de tabelas e graficos para melhor compreensdo dos dados, com todas as
técnicas utilizadas para se atingir os objetivos e testar as hipéteses tragados. em seguida, 0
capitulo 8 traz as anélises realizadas a partir dos dados coletados, além de ligar os achados a
teoria e fazendo consideracdes conclusivas as hipoteses tracadas. Por fim, apresentam-se as

consideracdes finais dos achados, discussdes e resultados relevantes para a tese.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Nesta secdo serdo aprofundados os conceitos fundamentais para a construgdo da
pesquisa, as bases tedricas acerca de praticas religiosas, personalidade e comportamento do
individuo no trabalho, evidenciando os conceitos que ddo base para 0s questionamentos a serem

explorados com esta pesquisa.

2.1 Religiosidade e praticas religiosas

Religido é uma das expressfes mais antigas e universais, que remete a questdes
sagradas, ligadas a estruturas formais, hierarquicas e, de certa forma, fechadas. O termo esta
necessariamente atrelado, ainda, a um sistema de dogmas, de crencas e de rituais, ou seja, é
vinculado a dimensdo institucional. Coelho e Mahfoud (2001) afirmam que a forma como a
religido é estruturada, em torno de um conjunto de préaticas, normas e dogmas, tem o objetivo
de estabelecer uma comunh&o entre o divino e o humano, relacdo importante para a elaboragao
de sentimentos, questionamentos e atitudes em relacdo a propria vida e a aspectos sociais.

A religido procura contribuir para o desenvolvimento de principios de estruturagéo de
valores de moral e do pensamento do mundo, sendo, muitas vezes, condicionante do
comportamento e ac¢des de seus seguidores (BOURDIEU, 1991; DURKHEIM, 1989; JUNG,
1978). Teixeira (2005) esclarece que vivenciar experiéncias religiosas ndo € romper com 0
mundo e a realidade, mas sim manter-se em sintonia com estes, dando capacidade de perceber
sua influéncia no dia a dia. Cada denominacao religiosa tem uma forma de conduzir seus fiéis
dentro daquilo que definiram como “matéria de fé e moral”. Questdes sociais, culturais e
histéricas também influenciam na maneira como a religido é praticada. Se o individuo faz opc¢éo
por estar vinculado a uma religido, ele, muito provavelmente, devera ser diretamente
influenciado por ela em todos os aspectos do ser e do agir (AMATUZZI, 1997).

Além de estar diretamente envolvida com questdes culturais, a religido é constituida por
mitos, rituais e pela construcdo do comportamento moral que reflete o processo cultural,
definindo significados de comunidade e influenciando sobre o que pode e ndo pode ser feito,
ou o conceito de certo e 0 errado. Assim, move-se entre 0 que € novo e a sabedoria herdada do

passado, sendo desafiada a equilibrar ambas as esferas, como um fator de preservagao da cultura
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e tradicdo. Além disso, é importante lembrar que religido ndo é a crenca de uma Unica pessoa,
mas esta associada a um conjunto de crencas e percepc@es morais compartilhadas por um grupo
de pessoas (HEFNER, 2007; KING, 2007).

A importéncia da Religido e de suas préaticas na vida do individuo pode ser observada
ao perceber que a experiéncia religiosa tem uma influéncia direta o cotidiano dessa pessoa, de
tal maneira que consegue modificar suas atitudes e comportamentos. Essas experiéncias
apresentam a pessoa a um mundo inteiramente novo, que s6 pode ser compreendido por aqueles
que ja passaram pelas mesmas experiéncias, comungam da mesma fé ou experimentaram dos
mesmos rituais (AMATUZZI, 1997).

Paiva (1998) afirma que, para o individuo que tem uma certa pratica religiosa é gerada
uma série de novas atitudes de enfrentamento no campo das relacBes pessoais, do
comportamento individual ou social, trazendo a tona alguns sentimentos que o tornam mais
seguro, auxiliando esta pessoa a lidar com as mais diversas situacdes da vida, como situac6es
de sofrimento ou perda, por exemplo. O individuo pode, por meio da religiosidade e seus
desdobramentos na sua vida cotidiana, ter uma ferramenta a mais para tomar decisdes, assumir
papeis e enfrentar os problemas que possam surgir, seja de forma individual ou coletiva
(PAIVA, 1998).

Muitas pessoas buscam participar de atividades religiosas como forma de melhorar seu
bem-estar. A frequéncia a igreja faz melhorias na percepcdo de conforto, aumenta a
probabilidade de apoio social e gera no individuo um senso de controle mediado por Deus, que
pode ser entendido como a crenca em uma divindade com poder e influéncia sobre o futuro, o
destino ou as a¢des dos individuos. Esta crenga esta associada a uma maior satisfacdo com a
vida, mais otimismo, e menores niveis de ansiedade em relacdo a morte e, ainda, maior
autoestima (KRAUSE, 2007). Ou seja, a vivéncia religiosa, ou Religiosidade, por assim dizer,
admite, fundamentalmente, a influéncia direta do Sagrado no cotidiano e nas experiéncias
pessoais de cada um, sendo esta relagdo intensificada conforme as préaticas e vivéncias se
tornam mais frequentes e intensas.

Com base em estudos feitos com o objetivo de compreender melhor a experiéncia
religiosa de catolicos, Baungart e Amatuzzi (2007) afirmam que esta vivéncia pode estar
relacionada com o crescimento pessoal, que contribui para uma mudanca subjetiva com
modificagdo de comportamentos, tais como: maior tolerdncia nos relacionamentos

interpessoais, inser¢do em grupos sociais, autoconhecimento e empatia.
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E importante, ainda, levar em conta a idade cronoldgica do individuo, visto que a
maturidade para compreender, discernir e utilizar todos os valores que sao passados pela pratica
religiosa, cresce com o passar do tempo, junto com o seu desenvolvimento fisico e intelectual.
Inimeros estudiosos afirmam que os individuos que tém algum tipo de pratica religiosa na
juventude ou inicio da idade adulta tendem a manter ou aumentar a sua religiosidade a medida
que envelhecem (ARGUE ET AL, 1999; MCCULLOUGH ET. AL, 2005; FEENSTRA;
BROUWER, 2008).

E importante compreender algumas distingdes acerca de conceitos que podem, muitas
vezes, se sobrepor um ao outro, quando se trata de religiosidade. A espiritualidade, por
exemplo, esta sempre vinculada a religiosidade, mas envolve questdes de interesse pessoal
guanto ao significado da vida e a razdo de viver, e se trata de uma relacdo mais intima com
Deus, sem, necessariamente, exigir a vinculacdo a uma denominacéo religiosa, nem se limita a
tipos de crencas ou praticas (PANZINI et. al., 2007).

Koenig et. al. (2001) afirmam que espiritualidade é a busca pessoal por respostas
compreensiveis para questdes existenciais sobre a vida, seu significado e a relacdo com o
sagrado ou transcendente que podem levar a ou resultar do desenvolvimento de rituais
religiosos e formacdo de uma comunidade (KOENIG et. al., 2001). A grande obra da
espiritualidade é sensibilizar a pessoa para perceber aquilo que escapa ao olhar, incorporando
uma visdo de mundo distinta, mas que traz a tona determinados valores e papéis sociais
fundamentais, estimula a solidariedade, o sentimento de justica entre as pessoas e a sensacao
de que elas pertencem a uma sociedade fraterna e harmonica (TEIXEIRA, 2005;
CAVANAUGH, 2001). Este conceito compde uma das dimensdes de religiosidade, muito
explorado em estudos cientificos, mas ndo pode ser tratado como um mesmo conceito.

Além de cuidar da evolucao espiritual do individuo e da sua relacdo com o divino, as
denominacdes religiosas, cada uma a sua maneira, se comprometem em influenciar
positivamente a sociedade e melhorar a sua comunidade, estimulando o seu seguidor a se
engajar em atividades que vao além da frequéncia a cultos e rituais, que neste estudo chamou-
se de praticas religiosas, atuando como agente de mudanca do ambiente.

Apesar disso, a religiosidade pode influenciar em alguns comportamentos negativos de
seus seguidores. Os distanciamentos, seja geograficos ou ideoldgicos, e a consequente falta de
conhecimento de uma para com a outra, acabaram por desenhar barreiras de relacionamento

entre denominag0es religiosas e 0s povos que as professam.
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As maiores disputas territoriais, de poder, de dominagdo e controle foram realizadas
com argumentos religiosos muito latentes, sendo mantidos até hoje, em diversos locais. Alguns
desses discursos mais radicais e munidos de preconceitos contra aqueles vistos como inimigos
do deus ou deuses cultuados por determinada cultura, pais ou grupo étnico, unidos a questfes
historicas de territorialidade, identidade e tentativa de posse de riquezas naturais, contribuem
para a manutencgdo de discursos de 6dio e preconceito.

Diversos estudos vém sendo realizados com o objetivo de compreender 0s mecanismos
do discurso e das acOes acerca do que se chama de Intolerancia Religiosa. A este respeito,
Dussel (2004), em uma palestra em um congresso de Filosofia na cidade de Lima, faz a seguinte

afirmacdo:

Vamos chamar a posicdo intransigente de intolerante com o0s possiveis
oponentes. Portanto, a intolerancia é dogmatica, indicando assim a unidade
entre uma certa teoria da verdade e o poder politico. As intolerantes afirmam
"possuir' a verdade ou encontrar-se em acesso privilegiado em rela¢éo ao que
é conhecido como "verdadeiro". Essa confianca ingénua, longe de qualquer
ceticismo ou consciéncia da finitude da inteligéncia e vontade humanas, da a
certeza dogmatica inequivoca e senso messianico de espalhar essa verdade por
toda a humanidade (se ele tivesse o poder de fazé-1o). Quando a intolerancia
dogmatica tem o suficiente desse poder politico para impor sua vontade de
poder aos outros, é quando a violéncia é usada como uma maneira natural de
expandir a "verdade" e exige ser aceita por todos os outros. (DUSSEL, 2004)

Leite (2013) corrobora com estas afirmagdes quando apresenta a intolerancia como uma
reacao contraria a uma ideia ou opinido alheia, que demonstra a dificuldade do ser humano de
lidar com a diversidade de conceitos, culturas, crencas e opiniGes existentes no mundo,
chegando, inclusive, a comportamentos agressivos.

Quando se fala em intolerancia religiosa, consegue-se percorrer um caminho muito
embricado ao surgimento e ascencdo das religides monoteistas que, no inicio, sofriam
perseguicdo por parte das religiGes politeistas, e passaram a ter discursos e atitudes negativas
em relagdo a outras préaticas, por considerarem apenas a existéncia de um unico Deus. Essa
cultura de exclusdo e depreciagdo do outro a partir da fé professada é baseada no sentimento de
superioridade pela crenca em uma verdade absoluta que acaba legitimando os discursos
preconseituosos e dificulta o dialogo e empatia entre as pessoas de diferentes crencas, ou até
mesmo 0 conhecimento e respeito a outra fé (TEIXEIRA, 2005).

Segundo Nascimento (2016), em se tratando especificamente de religifes de matriz
africana e as religides brasileiras que decorreram destas préaticas, acontece, ainda, para além do

preconceito religioso e sentimento de superioridade advindo da discriminacdo com origens no
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racismo e na forma de estrutura social praticada alguns séculos atras. Autores j& afirmam que
ndo se trata apenas de disputas por ideais ou hegemonia religiosa, mas sim do racismo que
respalda as ac¢des discriminatorias com relacdo a estas religides. Se assim fosse, ndo haveriam
tantos casos de ataques diretos a terreiros e espacos de préatica das religides de matriz afro
(NASCIMENTO, 2016).

Em um artigo com discussdes acerca da intolerancia religiosa, Silva (2018) tenta
explicar o que € a intolerancia religiosa, e porque ela existe desde os primordios da sociedade,
gerando tantas guerras e divisOes, persistindo até hoje, mesmo em sociedades mais
desenvolvidas e em tempos téo diferentes. Este autor afirma que

estranhamento cultural, medo, ndo aceitagdo da alteridade, apego excessivo
aos dogmas, espirito de seita, sentimento e auto percepg¢do de guardido da fé
e verdades absolutas, fundamentalismos, incompreensdo, desconhecimento,
ignoréncia, etc., sdo aspectos que fundamentam as manifestaces de
intolerancia religiosa (SILVA, 2018, p. 64).

Para este autor, a intolerancia religiosa ndo esta dissociada das relacdes sociais e dos
interesses e objetivos politicos do poder civil, tendo, historicamente, diversos exemplos
significativos da simbiose entre poder espiritual (Igreja/religido) e o poder secular (Estado).

Neste sentido, no Brasil, muito se fala sobre a crescente influéncia da chamada “bancada
evangélica” nos projetos que estdo em discussdo no Congresso, trazendo a tona um crescente
conservadorismo, que se reflete nas discussdes sobre causas como descriminalizacdo e
legalizacdo do aborto, legalizacdo das drogas, casamento homoafetivo e adocéo por casais do
mesmo sexo, legalizacao e reconhecimento da prostituicdo como profisséo, isencdo de taxas e
impostos para comunidades de fé, entre outros temas.

O preconceito advindo da religido, bem como este conservadorismo politico-social
legitimado pelas crencas religiosas compartilhadas, ainda refletem sobre outras questdes e
discussbes sociais importantes. A liberdade de expressdo, sexualidade, prazer, relagdes
homoafetivas, descriminalizacdo do aborto e legalizagdo da utilizacdo de substéncias
alucindgenas, o papel da mulher na sociedade, entre outros temas, sao tratados de maneira ainda
muito arcaica, sem dialogo e sem reflexdo sobre a maneira como a sociedade funciona hoje em
dia (FILHO, 2018; STURMER, 2015).

O respeito as diferencas de pensamento e de crencas é fundamental para modificar este
cenario de preconceito e exclusdo. O dialogo inter-religioso é contrario ao pensamento
fundamentalista, por isso, é preciso estar aberto a novas possibilidades a fim de que a sociedade
viva em um contexto solidario e de paz (STURMER, 2015), especialmente no Brasil, que é

reconhecido por sua diversidade religiosa.
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O sincretismo existente entre as denominacdes se da devido a maneira de colonizagéo e
0 historico exploratério de pessoas de diversas culturas e etnias, dando origem a uma mistura
bastante caracteristica. A cultura indigena, aqui presente desde os nativos, o catolicismo, que
configura a maior porcentagem de seguidores, trazido pelos portugueses, as religides de matriz
africana, trazidas pelos povos negros escravizados, vindos dos mais diversos cantos da Africa,
e suas misturas, que deram origem a vivéncias religiosas brasileiras. O protestantismo, que se
iniciou posteriormente, mas vem crescendo bastante, além de outras denominacdes, a grande
maioria trazida por imigrantes, como o budismo, judaismo e islamismo. Todas garantidas como
direito inviolavel de liberdade de culto pela Constituicdo Federal de 1988.

Afim de esclarecer o que seriam estas praticas religiosas de maneira efetiva dentro de
uma instituicéo religiosa, séo apresentados alguns dos principais grupos de servico e atividades
registradas por cada denominacao religiosa abarcada neste estudo, as quais os seus fiéis e as
pessoas que desejarem, podem se engajar, participar e contribuir de maneira efetiva. As
denominagdes foram consideradas segundo dados demogréaficos mais recentes (TADVALD,
2018; IBGE, 2010).

2.1.1 Catolicismo

O termo “catolicismo”, do grego katolikos, que significa “universal”, (OXFORD
DICTIONARIES, 2014) é usado para designar uma experiéncia especifica, compartilhada por
fiéis que vivem em comunhdo com a Igreja de Roma. E uma das mais expressivas vertentes do
cristianismo e, ainda hoje, congrega a maior comunidade de cristdos existente no planeta.
Segundo algumas estatisticas recentes, cerca de um bilhdo de pessoas professam sua adesdo ao
catolicismo (RAUSCH, 2003).

A doutrina oficial da Igreja Catdlica é o conjunto de crencgas professadas acerca de
diversos aspectos relativos a Deus, ao homem e ao mundo. Levam-se em conta alguns estudos
realizados por fildsofos e tedlogos para o estabelecimento de "dogmas”, que formam a doutrina
da Igreja e sdo considerados como verdade revelada, exigindo que o cristdo catélico creia e siga
esses dogmas (PAULO 11, 2000).

As principais crengas do catolicismo estdo embasadas na crenga em um unico Deus
verdadeiro que integra a Santissima Trindade, que vincula a figura divina ao seu filho Jesus e
ao Espirito Santo. Além disso, o catolicismo defende a existéncia da vida apos a morte e a

existéncia dos céus, do inferno e do purgatério como diferentes estagios da existéncia pdstuma.
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Segundo a doutrina catolica, a salvacdo € alcangada se seguidos os ensinamentos de Jesus
Cristo, bem como a vivéncia do amor, da fé e da caridade em sociedade (PAULO II, 2000).

Além da obediéncia aos preceitos determinados, a fé Catolica ainda espera algumas
atitudes de seus fiéis. Atitudes estas que caracterizam a verdadeira atitude de cristdo catolico,
tais como a participacdo em missas, confissdo, comunhéo, jejum e devolugdo do Dizimo sdo
algumas das obriga¢des do cristdo catolico (PAULO II, 2000). O cristdo catolico ainda é
convidado a se vincular a algum grupo ou pastoral na paréquia e diocese em que mora, ou
mesmo aos servicos missionarios espalhados no mundo todo (PAULO 11, 2000).

O trabalho em pastorais é realizado de forma voluntéria e é orientado a partir de
um objetivo ou uma necessidade, de forma que ela é conduzida pelo grupo como uma prioridade
e parte fundamental na evangelizacdo e servi¢o nas dioceses, paroquias e localidades mais
necessitadas, como comunidades carentes, abrigos para criancas e presidios. Aqueles que se
dispdem a colaborar com este servico, da-se o nome de “Agente de Pastoral”. Estes atuam tanto
no servico interno da igreja, como em diversas areas da sociedade em geral e levam apoio,
orientacdes e conforto espiritual as pessoas ou grupos de interesse especifico da pastoral a qual
se vincularam. Regularmente estes agentes participam de cursos e encontros de formagéo para
planejamento e partilha de experiéncias que possam contribuir para o trabalho junto as
comunidades.

Os grupos de oracédo séo formados por fieis que se reinem de forma esponténea, com a
orientacdo dos dirigentes espirituais da paroquia e ttm como base a oragédo e a escuta. Aqui 0
objetivo principal é a evangelizacdo e intercessdo pelos irméaos.

Os movimentos, por sua vez, se formam a partir da acdo dos leigos, com o intuito de
atrair novos fiéis e renovar a vivéncia daqueles que, por algum motivo, estdo afastados.
Geralmente ocorrem em forma de retiro ou encontros de fim de semana, com formacdes rapidas
e testemunhos de vida e experiéncias.

A igreja catolica ainda atua, ainda, de maneira missionaria, nas mais diversas areas de
maior necessidade no mundo, tendo representacGes nas zonas de guerra e conflitos, nas areas
de grandes epidemias e em territérios de extrema pobrezas, atuando como voluntarios em
escolas e hospitais.

Existe, porém, aqui no Brasil principalmente, uma parcela de “catdlicos nado
praticantes”. Trata-se daqueles individuos que acreditam na Igreja, batizardo seus filhos nela,

aceitam-na como identidade religiosa, mas ndo a praticam efetivamente. Ndo tém o costume,
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por exemplo, de ir periodicamente aos templos ou manter alguma devogdo a um santo
(ALMEIDA E MONTEIRO, 2001).

2.1.2 Protestantismo

O protestantismo teve origem na Europa, como uma rea¢do contra as doutrinas e praticas
do catolicismo romano medieval. Por isso o termo protestante, que é derivado do
latim protestari, e significa declaracdo publica/protesto (Oxford Dictionaries, 2014),
referindo-se as 95 teses de Martinho Lutero em protesto contra algumas crencas e praticas da
Igreja Catdlica do século XVI1 e defendendo a ideia de que a salvacdo vem pela Graga, através
da fé em Cristo (Sola fide), indo de encontro a tradicdo catolica, que pregava a salvagédo pelo
amor e pelas obras e fé em Cristo (WRIEDT, 2003).

Em decorréncia das propostas de Lutero, algumas outras denominagdes surgiram em
outros paises da Europa. O calvinismo foi a doutrina protestante criada por Jodo Calvino, em
Genebra, na Suica, fruto de suas observacdes e aprofundamento da doutrina criada por Lutero.
A doutrina calvinista ainda era mais rigida do que a luterana, pois ndo admitia que seus adeptos
ostentassem luxo ou riqueza, jogassem cartas ou dancassem em bailes. Também deveriam se
vestir com moderacéo e sobriedade. (BAGCHI; STEINMETZ, 2004)

Depois das contribuicGes desses dois pensadores, o protestantismo se estabeleceu em
bases que comungam, principalmente, da crenca de salvacdo pela graca e na Biblia como Unica
fonte de regras de fé. Atribui-se a isso grande parte das divergéncias decorrentes, que resultaram
na formacdo de novas denominages, pois sempre que a doutrina ou o0 pensamento professado
por um lider ndo corresponder ao que um grupo entende como correto, segundo a Biblia, sera
natural que ocorram rupturas e a organizacdo do culto ou das crengas em novas bases. Isto é
possivel, também, por que o Protestantismo preconiza o “sacerddcio universal”, onde todos os
adeptos se tornam potenciais pregadores ou pastores, se assim desejarem (NOVAES, 1998;
MENDONCA; VELASQUES FILHO, 1990).

Os primeiros registros de protestantes no territorio brasileiro sdo durante o periodo
colonial com os huguenotes no Rio de Janeiro e com calvinistas em Pernambuco, permanecendo
somente durante o tempo das ocupacles francesa e holandesa. Mais tarde, com o
desenvolvimento do protestantismo missionario que, em sua maioria, eram denominagfes
norte-americanas, a religido comeca a se disseminar (DE SOUZA, 2019; SILVA, 1996;
FRESTON, 1994). Hoje em dia, 0 protestantismo é o segundo maior segmento religioso no
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Brasil, com cerca de 42,3 milhdes de fiéis, o que representa 22,2% da populacdo brasileira
segundo dados do IBGE (2010).

Seus principais representantes, seguindo uma caracteristica mais missionaria e
tradicional, séo as igrejas Presbiterianas, Metodistas, Congregacionais e Batistas. Baseiam-se
na doutrina calvinista que enfoca a salvacdo dos predestinados que santificam as suas vidas,
cumprindo seus deveres, ddo devida importancia ao batismo e a influéncia do Espirito Santo
nas acdes dos individuos.

Posteriormente surgem novas denominacgdes que se encaixam em um novo modelo
institucional. O Pentecostalismo. Difundiu-se rapidamente nos paises subdesenvolvidos e
adaptou-se a cultura brasileira da forma bastante eficaz. Concentrou-se na conquista das
camadas mais populares, de baixa escolaridade e menor poder aquisitivo (FRESTON, 1994;
CARREIRO, 2003).

Ha, porém, igrejas fora destes segmentos descritos acima, que nao sdo protestantes
historicas nem pentecostais e tém como marca a pregacdo ‘“restauradoracionista” do
cristianismo considerado original. Sdo elas: Testemunhas de Jeova, Mormons e Adventistas do
Sétimo Dia (DE SOUZA, 2019).

Entre as maiores denominacges protestantes do Brasil em nimero de adeptos estdo os
batistas, presbiterianos, luteranos e metodistas. Entre 0s evangélicos (pentecostais e
neopentecostais), 0s grupos com o maior numero de seguidores sdao a Assembleia de Deus,
a Congregacédo Crista no Brasil, a Igreja Universal do Reino de Deus e a Igreja do Evangelho
Quadrangular (IBGE, 2010).

Cada denominacdo tem suas especificidades, maneiras de conduzir seus figis, de
apresentar sua doutrina e o foco principal do carisma que cada uma assume, mas, de maneira
geral, as igrejas protestantes oferecem aos seus fiéis a opcdo de participarem dos cultos e
celebracOes, além da possibilidade de assumir as funcdes de lideranca, de pregacdo e de
organizagdo e administracdo da igreja, de maneira mais hierarquizada.

As funcdes de lideranga abarcam pregacéo e ensino, aconselhamento, participacdo em
debates doutrinarios e coordenacdo de ministérios. estas fun¢bes sdo assumidas por pessoas de
mais experiéncia e formacao, como o caso dos pastores e obreiros. J& as pessoas que assumem
a pregacao do Evangelho sdo responsaveis pelas visitas domiciliares, estudos biblicos, eventos
e atividades especiais e abertura de novas igrejas, assumindo, assim, um trabalho de caréater

mais missionario. Em relacdo ao trabalho pratico na igreja, é necessario que haja pessoas que
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cuidem da contabilidade e gestdo, limpeza, alimentacéo e estruturacdo de eventos e trabalhos

sociais. A estes, da-se o nome de didconos ou auxiliares.

2.1.3 Espiritismo

Espiritismo € a doutrina elaborada pelo pedagogo francés Allan Kardec, que procura
aliar ciéncia, filosofia e espiritualidade, buscando a melhor compreensdo ndo apenas do
universo tangivel (cientifico), mas também do universo a esse transcendente (espiritual). A
doutrina é baseada em cinco obras basicas escritas por Kardec, através da observacdo de
fendmenos que 0 mesmo atribuia a manifestaces de inteligéncias incorpdreas ou imateriais,
denominadas “espiritos” (LEWGOY, 2008).

O termo Espiritismo foi utilizado pelo autor para definir especificamente o corpo de
ideias por ele reunidas e codificadas em sua obra "O Livro dos Espiritos”. Na publicacdo do
livro “O Que ¢ o Espiritismo”, ha sua definicdo como uma doutrina que trata da "natureza,
origem e destino dos espiritos, bem como de suas relagdes com o mundo corporal e as
conseqiéncias morais que dela emanam" (KARDEC, 1944), e fundamenta-se nas
manifestacdes e nos ensinamentos dos espiritos.

A doutrina da reencarnagdo € um dos pilares do espiritismo. Os espiritas dizem que a
reencarnacgao € um processo de aperfeicoamento espiritual pelo qual todos os homens precisam
passar, e ao alcangarem a perfeicdo, estes se unem a Deus. Outro pilar e uma das mais atraentes
doutrinas ¢ a crenca na possibilidade de comunicacdo com os que faleceram. Isto pode ocorrer
de uma maneira espontanea ou atraves da mediacdo de uma pessoa, especialmente aquelas que
tem uma vocacao para serem médiuns. Os espiritos exercem influéncias sobre o mundo moral
e fisico. A crenca espirita afirma, ainda, que Deus é eterno, imutével, justo, bom, criador do
universo que abrange todos os seres materiais e imateriais (MODES; DA SILVA, 2019).

Esta doutrina afirma que o desejo de fazer o bem afasta das pessoas 0s espiritos
inferiores, que sdo considerados 0s maus. Por isso o espiritismo tem tdo forte a méxima de que
“Fora da caridade ndo ha salvagdo”. A partir deste principio, os espiritas se esforcam para
proporcionar bons sentimentos ao proximo, boas acdes aos necessitados, oracdo e caridade.
Cada pessoa encontra uma regra universal para se conduzir diante das acGes, e 0s espiritos, que
estdo ocultos, julgam as intencGes de cada pessoa (MODES; DA SILVA, 2019). As missoes
assistenciais de todos os tipos sdo muito frequentes, a ado¢do é uma pratica muito frequente

entre os espiritas e a ajuda aos mais carentes.

31



Stoll (2002) afirma que, no Brasil, o Espiritismo tomou maiores propor¢des com Chico
Chavier, médium brasileiro e um dos principais responsaveis pela aproximacao do Espiritismo
ao Catolicismo no Brasil. A partir dos anos 80, alguns movimentos em resisténcia a esse modelo
de expressao do Espiritismo brasileiro, e com o desejo de criar um distanciamento maior entre
a doutrina Espirita e as praticas catolicas, comecaram a se delinear, e aparecem como novas
correntes, com outras leituras da tradicdo (STOLL, 2002). Hoje, o Espiritismo no Brasil conta

com cerca de 3,8 milhGes de seguidores, representando 2% da populacdo (IBGE, 2010).

2.1.4 Religibes de matriz africana e Ayahuasca

Existem, dentro do multiculturalismo brasileiro, praticas e expressdes religiosas
proprias, auténticas em sua concep¢do e disseminagdo, considerando aspectos muito
particulares da cultura experienciada de maneira singular.

Séo consideradas religides afro-brasileiras, todas as religides que foram trazidas para
0 Brasil pelos negros africanos, na condi¢cdo de escravos, ou religides que absorveram ou
adotaram costumes e rituais africanos (CARNEIRO, 2019). As mais antigas foram formadas
no século XIX, quando o catolicismo era a Unica religido tolerada no pais e a fonte de
legitimidade social. Por isso os negros recriaram no Brasil as religides africanas dos orixas,
voduns e inquices, que se diziam catolicos e tinham comportamento semelhante aos dos
catélicos (CARNEIRO, 2019).

O sincretismo, segundo Prandi (in CARNEIRO, 2019), sempre esteve presente nas
religides afro-brasileiras, estabelecendo paralelismos entre divindades africanas e santos
catdlicos e adotando datas semelhantes para festas comemorativas. Por este motivo, € muito
comum, mesmo atualmente, quando se defende a liberdade religiosa, que muitos seguidores das
religiBes afro-brasileiras ainda se declarem catolicos.

Cada regido brasileira adaptou suas praticas de acordo com a cultura local. Por este
motivo, sdo muitas denominacdes que compdem esse grupo. Batuque, Candomblé, Pajelanca,
Umbanda e Xangd do Nordeste sdo exemplos de algumas das praticas mais conhecidas.

Carneiro (2019) faz comentarios importantes sobre a aceitacdo destas religides no
Brasil, os preconceitos que ainda existem e a descriminacgéo sofrida desde a chegada dos povos
africanos ao Brasil, que, para poder praticar a crenca religiosa de seu povo, precisaram fazer
estas adaptacOes citadas anteriormente.

Sobre isso, Prandi, (in CARNEIRO, 2019) afirma que
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Essas religibes nascidas no Brasil a partir da heranca africana, mas
influenciadas pelo catolicismo, por religiGes indigenas e mais tarde pelo
espiritismo kardecista, ocuparam por muito tempo, e ainda ocupam, um lugar
secundario na sociedade, escondido e desprezado, aceitando-se a si mesmas
como crengas subalternas, chamadas pelos outros e também pelos seus
préprios seguidores ndo de religido, mas de seita (PRANDI, in CARNEIRO,
2019, prefécio)

N&o muito diferente das religides de matriz africana, em termos de origem, aceitacéo e
reconhecimento como religido, a religido Ayahuasqueira é a denominagéo dada ao conjunto de
rituais feitos com o uso da ayahuasca (termo de origem quichua, que significa “cip6 ou liana
das almas”), uma infusdo vegetal psicoativa da Amazonia, composta por duas plantas, o cipd
Banisteriopsis caapi e a rubiacea Psychotria viridis, fervidas durante um certo periodo de tempo
(LIRA, 2009a; MCKENNA, 2004; SCHULTES et. al., 2001). Tipicamente, esta infusdo
provoca poderosas visdes, assim como alucinagdes em todas as demais modalidades de
percepcao (SHANON, 2003). A descoberta desta combinacdo, seu manuseio e preparo tem
grande significado para a cultura dos povos indigenas brasileiros e sua disseminacédo se fez a
partir de praticas e rituais religiosos.

Shanon (2003, p. 109) afirma que, “no passado, a ayahuasca era um dos pilares centrais
de varias culturas tribais da Amazonia. Hoje, a infusdo ainda € instrumento corriqueiro dos
curandeiros em toda a regidao”, confirmando o peso cultural e identitario que estes rituais
conferem as comunidades indigenas do Brasil.

No decorrer do século XX, constituiram-se no Brasil varios grupos religiosos sincreticos
nos quais as tradi¢des indigenas relativas a ayahuasca se combinaram com elementos culturais
ndo-indigenas, cristdos ou outros. Dentre esses grupos, 0s mais importantes sdo a Igreja do
Santo Daime, a Unido do Vegetal - UDV e a Barquinha. Em todos, a ayahuasca funciona como
um sacramento. ApOs grande repercussdo na midia e crescimento da religido entre as
populacdes indigenas e grupos em regides metropolitanas do pais, os rituais ganharam
proporcdes mundiais e atingiram outros paises.

Diversos campos de estudo antropoldgicos e psicoldgicos possuem linhas de pesquisa
que se dedicam ao aprofundamento de conhecimento sobre o uso da ayahuasca em rituais
religiosos, bem como os efeitos psicoldgicos, sociais e de saude mental (ESCOBAR, 2014;
ESCOBAR; ROAZZI, 2010; LIRA, 2009b).

Estudos afirmam que as religides que fazem uso da Ayahuasca em seus rituais tém um
impacto positivo no comportamento cotidiano de seus membros (ESCOBAR, 2012; LIRA,

2009b). A rotina religiosa de seus membros se expande além do ritual sagrado de consumo da
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bebida, exigindo uma dedicacdo proativa e coordenacao entre 0s membros responsaveis pelas
atividades. H4 uma espacialidade e temporalidade especificas em que a bebida é consumida,
mas esta ndo deixa de ter espaco e participacdo nas decisdes e comportamentos dos membros
de suas muitas religides (SANCHEZ; YURREBASO, 2009).

2.1.5 Ateismo e Agnosticismo

Ateismo, em um sentido amplo, é a crenga na inexisténcia de divindades. Os ateus,
portanto, de um modo geral, tendem a ser céticos em relacdo a afirmagdes sobrenaturais,
afirmando ter a necessidade de evidéncias empiricas que provem sua existéncia. Embora alguns
ateus adotem filosofias seculares, ndo h&4 nenhuma ideologia ou conjunto de comportamentos
que todos os ateus seguem. Ademais, 0 ateismo também esta presente em certos sistemas
religiosos e crencas espirituais que nao defendem a crenca em deuses (KOSLOWSKI;
SANTOS, 2016).

O Agnosticismo afirma que, embora algo ndo possua matéria ou algo concreto que
possibilite comprovacdo de existéncia, isto tampouco pode ser ignorado ou se pode afirmar sua
inexisténcia, seja uma divindade, ou outras reivindicacdes religiosas e metafisicas de cunho
espiritual (PIMENTEL; ARAKAKI, 2017). O agnosticismo é a visao de que a razdo humana é
incapaz de prover fundamentos racionais suficientes para justificar a existéncia ou inexisténcia
de Deus (DIXON, 2008).

Em alguns sentidos, o agnosticismo € uma posicdo sobre a diferenca
entre crenga e conhecimento, ao invés de sobre qualquer alegacdo especifica ou crenca. Dentro
do agnosticismo existem ateus agnosticos, que ndo acreditam que uma divindade exista, mas
também ndo negam ou descartam a possibilidade de sua existéncia, e 0s teistas agnosticos, que
acreditam que um Deus existe, mas ndo afirmam saber isso. Ou seja, 0 agnosticismo separa
aqueles que acreditam que a razdo ndo pode penetrar o reino do sobrenatural daqueles que
defendem a capacidade da razdo de afirmar ou negar a veracidade da crenga teistica (DIXON,
2008).

E possivel conceber, ainda, haver um grupo de agndsticos que se definem como
desconhecedores da existéncia ou ndo de Deus ou de entidades sobrenaturais, mas que nédo
descartam a possibilidade de eventualmente poder adquirir tal conhecimento. Seriam aqueles
que consideram o agnosticismo como um estado de coisas que talvez possa mudar, mais do que

uma inevitabilidade léogica.
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E dificil determinar quantos ateus e agndsticos existem no mundo atualmente com
precisdo. Segundo uma estimativa, cerca de 2,3% da popula¢do mundial descreve-se como ateia
e as taxas de pessoas que se autodeclaram como ateias sdo mais altas em paises ocidentais. No
Brasil, de acordo com dados do Censo 2010 do IBGE, 8% da populagéo brasileira declarou-se
"sem religido" (15,3 milhGes), sendo que cerca de 615 mil destes individuos declararam-se
ateus. No pais todo, aqueles que se dizem ateus sdo mais numerosos entre os homens e entre 0s
habitantes com menos de 55 anos (IBGE, 2010).

2.2 Personalidade

Porque as pessoas sao diferentes? O que faz com que estas se identifiquem com outros
individuos, mesmo na diferenca? Na tentativa de responder a estas perguntas, a Personalidade
vem sendo um tema ja bastante explorado pela literatura da &rea de Psicologia. O termo tem
origem da palavra grega persona, que significa méascara, representando a algo que os outros
veem e através da qual se fala (KOENIG et. al., 2012, p. 272).

As estruturas fisicas e o contexto cultural séo responsaveis pela formacdo completa da
estrutura e dindmica da personalidade do ser, definindo a maneira de ser e de agir de cada
sujeito, com suas particularidades e especificidades, suas vivéncias e a histéria do seu
desenvolvimento enquanto ser humano, embora esta estrutura seja fundamentalmente universal,
apresentando padrdes de comportamento e reacdes emocionais comuns, que nos levam a viver
em sociedade e a buscar grupos que tenham semelhancas que contribuem para um certo nivel
de estabilidade (PASQUALI, 2000).

Na Psicologia ndo ha uma definicdo plenamente difundida aceita sobre personalidade.
E um conceito muito amplo, pois a personalidade invade diversos aspectos do comportamento
humano. Esta amplitude é vista de inimeras formas por diferentes tedricos e, como resultado,
muitas abordagens distintas sdo levadas em conta para conceituar a personalidade. Pra fins desta
pesquisa, faz-se necessario a adog¢do de uma definicao especifica acerca do tema.

Koenig et. al. (2012), a partir de estudos recentes, afirmam que a personalidade pode ser
entendida como um conjunto de caracteristicas pessoais, de pensamento, sentimento e
comportamento, que fazem com que o individuo, ele ou ela, seja unico e diferente de todos o0s

outros, em relacdo a um conjunto de caracteristicas psicoldgicas que sdo relativamente estaveis,
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cruzando ambientes diferentes, parametros sociais e periodos de tempo (KOENIG et. al., 2012,
p. 272).

Por convencao, pode-se afirmar haver uma tentativa de consonancia entre 0s estudiosos
da area, de que a personalidade envolve, portanto, um conjunto de atributos caracteristicos de
um individuo, que atuam nos processos mMmotivacionais, emocionais, cognitivos e
comportamentais, formando um padréo consistente de pensamento e a¢ao da pessoa no decorrer
de sua existéncia, originados das expectativas de auto percepcdo, de valores e atitudes, que
auxiliam na avaliacdo dos problemas e das reagdes dos outros individuos. Tais atributos sdo
tidos como relativamente estaveis ao longo do tempo e estas experiéncias fazem com que 0s
individuos se diferenciem uns dos outros dentro de uma mesma cultura ou subpopulagéo e se
organizem melhor socialmente, levando em conta valores, crencgas e visdo de mundo semelhante
(WRZUS; ROBERTS, 2017; KOENIG et. al., 2012; FEIST; GREGORY, 2009).

Autores afirmam, ainda, que a formacao da personalidade é um processo continuado,
sofrendo pequenas modificagdes no decorrer dos anos, a partir de experiéncias vividas, no
entanto, detalhes sobre a natureza de tais experiéncias, o elo com o desenvolvimento da
personalidade a longo prazo e as razdes pelas quais algumas experiéncias predizem mudancas,
enquanto outras preveem estabilidade, ndo foram devidamente especificados (WRZUS;
ROBERTS, 2017).

Staats (2003) faz fortes criticas a maneira como 0s conceitos e, principalmente, as
teorias de personalidade foram construidas no decorrer dos anos, dentro do campo da
psicologia. O autor acredita que a falta de tedricos que trabalhem e desenvolvam pesquisas
especificas sobre o tema, com métodos e dados de qualidade, gera conceitos difusos e
inconsistentes. Livesley, Jang e Vernon (2003) afirmam que durante muito tempo o estudo da
personalidade era prejudicado pela falta de uma taxonomia sistematica de construtos para
representar diferencas individuais. Este quadro comecou a ser modificado com os estudos
abordando a personalidade em dimensdes (LIVESLEY; JANG; VERNON, 2003).

Entre os modelos da personalidade humana surgidos neste contexto, destaca-se o Myers
Briggs Type Indicatore - 0 Big Five (KAPLAN; SACCUZZO0, 2017; GOSLING; RENTFROW;
SWANN JR., 2003; MOUNT; BARRICK, 1998; ROSENTHAL, 1990; HUNTER et al., 1990;
GOLDBERG, 1980).
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2.2.1- O Modelo Big Five

Uma das abordagens populares para estudar as dimensdes da personalidade é a
taxonomia dos Cinco Grandes Fatores de personalidade — Big Five. Este modelo surgiu a partir
de um estudo realizado por Sir Raymond Cattell com 171 adjetivos referentes a tracos
individuais observaveis e estaveis, a partir dos quais ele construiu o Sixteen Personality Factor
Questionnaire (16PF). Por meio de analises estatisticas multivariadas, Cattell descobriu que
haviam cinco fatores que poderiam explicar bem a maior parte da variancia dos dados de
personalidade (TUPES; CHRISTAL, 1961), o que foi confirmado posteriormente por Lewis
Goldberg, Naomi Takemoto-Chock, Andrew Comrey e John M. Digman, quando da intensao
de revisar todos os instrumentos de personalidade disponiveis na época.

Goldberg (1980) apresenta, portanto, as cinco dimensdes do modelo Big Five, de
maneira a entende-los como eixos bipolares, tais quais: Conscienciosidade-Impulsividade,
Abertura-Convencionalismo, = Amabilidade-Misantropia, ~ Neuroticismo-Estabilidade e
Extroversdo-Introversdo. A ideia bésica é a de que cada individuo teria o seu perfil de
personalidade caracterizado por cinco medidas, uma para cada uma das dimensdes. A seguir,

cada um dos fatores abordados no modelo sdo melhor explicados.

e Conscienciosidade: Este fator pode ser visto como um aspecto relacionado a
responsabilidade e honestidade. Refere-se a adesdo estrita aos padrdes de conduta e atencao
aos principios estabelecidos (ROCCAS et al. 2002). As pessoas que pontuam alto nessa
dimensdo sdo vistas como obedientes, organizadas, persistentes, decididas e confiaveis
(MONDAK; HALPERIN, 2008). Essas pessoas tendem a pensar cuidadosamente, ponderar
suas acOes e tendem a agir segundo as obrigacdes morais comuns (COSTA; MCCRAE,
1992). Em contrapartida, pessoas que tém baixa conscienciosidade sdo vistas como

negligentes e irresponsaveis, descuidadas e sem objetivos claros.

e Abertura: A abertura a novas experiéncias esta relacionada a curiosidade,
imaginacao, tendéncia a comportamentos de alto risco e inconformidade (GEORGE; ZHOU,
2001; MAK; TRAN, 2001; BOOTH-KEWLEY; VICKERS, 1994). Autores afirmam que
individuos com altas pontua¢Ges neste aspecto tendem a ser criativos, imaginativos,
sensiveis e de mente aberta, além de viver no limite de experiéncias que podem levar a

desvios do comportamento ético (ROCCAS ET AL., 2002; FRITZSCHE; OZ, 2007). Este
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aspecto pode gerar conflitos com a conformidade, a tradi¢do e a seguranca, porque todos

esses fatores dizem respeito a preservacao do status quo.

e Agradabilidade: Esta dimensdo esta relacionada a tendéncias cooperativas, gentis,
confiantes, honestas e calorosas (SADIQ; 2019), ou seja, um individuo socialmente
agradavel. S&o individuos bem-humorados, modestos e complacentes, com maior
probabilidade de formar aliancas e evitar conflitos, atenciosos e sensiveis as preocupagdes e
bem-estar dos outros. Por outro lado, individuos com baixa pontuacdo nessa dimensao
podem ser vistos como irritaveis, implacaveis, desconfiados e inflexiveis. Baixos niveis

indicam pessoas cinicas, com tendéncias manipuladoras e vingativas (SADIQ; 2019).

e Neuroticismo: E o grau de sensibilidade ao estresse e de ajustamento emocional.
Refere-se ao controle de impulsos, ansiedade e reatividade. Em geral, as pessoas que tém
pontuacdo alta nessa dimensdo sdo consideradas ansiosas, deprimidas, estressadas e mal-
humoradas (SADIQ; 2019). Niveis baixos de neuroticismo indicam que estes individuos
lidam com o estresse de forma calma e segura (SADIQ; 2019; KALSHOVEN et al., 2011).

o Extroversdo: Essa dimensdo, por sua vez, estd relacionada a sociabilidade. As
pessoas que tém pontuagdes altas em extroversdo sdo mais sociaveis, ativas, otimistas,
falantes e com maior facilidade ao atingimento de metas e sucesso, enquanto aquelas com
baixa pontuacdo devem ser reservadas e cautelosas (ROCCAS et al. 2002). Sua natureza
extrovertida e social influenciara seu engajamento em atividades de grupo e levara a uma

comunicacgéo aberta e honesta.

A natureza essencialmente descritiva dessa estrutura torna-se uma vantagem, tendo em

vista que a sua validade empirica para multiplos contextos e comportamentos, somada a falta

de vinculagdo a um modelo especifico, favorece uma taxonomia comum para a area sem

prejuizo de uma posterior elaboracéo tedrica (GOLDBERG, 1981).

Existem, naturalmente, os criticos deste modelo. Alguns pesquisadores argumentam que

a relacdo dos tracos de personalidade do Big Five ndo € completa, havendo outras dimensdes a

serem incluidas, enquanto outros chegam a questionar a sua efetiva aplicabilidade
(MORGESON et al., 2007; STAATS, 2003; LIVESLEY; JANG; VERNON, 2003), mas,

apesar disso, prevalece a sua boa reputagéo e as evidéncias a favor da sua utilidade e € assumido
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entre estes autores que essa estrutura esta transformando nossa compreensdo da personalidade
e esta se tornando mais claramente delineada (LIVESLEY; JANG; VERNON, 2003; MOUNT;
BARRICK, 1998; DIGMAN, 1990; ROSENTHAL, 1990; HUNTER, 1990).

2.3 Lideranca

Quando se pretende estudar as relacdes dentro de grupos, seja formais, envolvendo
organizacOes e relacOes de trabalho, ou informais, de ambito social, onde se analisam os
comportamentos e interacbes em comunidade, a lideranca se torna um conceito chave. Tendo
em vista a relevancia do papel do lider, sendo aquele que exerce influéncia sobre os demais
colegas e nos resultados que esta relacdo pode trazer a organizacdo ou grupo em geral, é
importante analisar os conceitos e evolugdes de estudos acerca do tema.

Lideranca, segundo Bryman (in CLEGG; HARDY; NORD, 2014), é um aspecto
bastante utilizado em diferentes contextos, com diferentes aplica¢Oes e interpretacfes, o que
deixa o seu conceito bastante difuso, mas também enriquece a discussao e consideracdes acerca
deste tema. Mesmo assim a maioria das defini¢es aborda trés elementos principais: Influéncia,
grupo e metas. A lideranca pode ser entendida, portanto, como um processo de influéncia do
lider sobre o seus liderados, evidenciando a agcdo em contexto de um grupo. Esta influéncia é
feita na tentativa de direcionar o comportamento dos liderados as metas estabelecidas
(BRYMAN, in CLEGG; HARDY’; NORD, 2014).

Para Bryman (in CLEGG; HARDY; NORD, 2014), a histéria da pesquisa sobre
lideranca pode ser dividida em quatro estagios: A abordagem do traco pessoal, abordagem do
estilo ou comportamental, abordagem contingencial e a abordagem da nova lideranca.

A abordagem do traco pessoal, ou simplesmente teoria dos tracos originou-se de
pesquisas disponiveis sobre lideranca no periodo de 1904-1948 e seu interesse maior era
determinar as qualidades pessoais e caracteristicas do lider. Isto porque acreditava-se que a
lideranga é uma caracteristica inata e ndo uma habilidade a ser aprendida; e que 0s tracos
pessoais dos lideres definiriam os lideres mais efetivos daqueles menos efetivos (BRYMAN,
in CLEGG; HARDY; NORD, 2014; BERGAMINI, 1994). Nesta abordagem, a aceitacdo de
um lider esté relacionada a aceitagdo das caracteristicas (tracos fisicos, intelectuais, sociais) e
aspectos relacionados a tarefa, considerados mais adequados pela coletividade (organizacao,

grupo, sociedade em geral).
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Apesar de muitas tentativas, os resultados ndo foram satisfatorios, sendo levantados uma
série de questionamentos acerca desta abordagem. Hampton (2005) afirma que a lideranca por
tracos nao foi suficiente para satisfazer a busca pelo “melhor lider” ou o mais eficiente.
Portanto, novos estudos se concentraram em analisar a maneira dos chefes se comportarem em
relacdo aos subordinados. Surgem, entdo, os estudos sobre o comportamento do lider.

A abordagem comportamental teve inicio no pds-guerra, quando 0s pesquisadores
fizeram uma tentativa de definir o lider eficaz, ndo pelo que ele ¢, como na abordagem anterior,
e sim pelo que ele faz. Ele seria, portanto, alguém que realiza duas fungdes: uma relacionada
com a tarefa (solucdo de problemas) e outra relacionada com a manutencdo do grupo (fungéo
social). Estas funcdes tenderiam a ser expressas sob a forma de dois estilos de lideranca, sendo
0 primeiro orientado para a tarefa e caracterizado pela predominancia do controle da execucao,
enquanto o segundo seria orientado para o grupo e caracterizado pela busca de relagdes
amigaveis (BRYMAN, in CLEGG; HARDY’; NORD, 2014).

Todos estes padrdes de comportamento definem o lider. Todavia, outros autores
comegam a considerar que os tipos de lideranca ndo devem ser aplicados de maneira isolada,
sugerindo-se o equilibrio com outros estilos. N&o existe, portanto, apenas uma maneira correta
de liderar. Conforme as diferencas motivacionais e de habilidade de seus liderados, o lider deve
ter boa percepcéo das particularidades e direcionar, motivar, apoiar e delegar seus seguidores
conforme o nivel de desenvolvimento e a necessidade para cada atividade (GOLEMAN, 2015;
BLANCHARD et. al., 2007).

Com base nesse pensamento surge, entéo, por volta de 1960, a abordagem contingencial.
Ressaltava-se a importancia do ambiente organizacional e das caracteristicas dos seguidores.
Nesta abordagem, os fatores situacionais sé@o dispostos no centro de qualquer entendimento de
lideranca. O objetivo €é identificar quais variaveis situacionais que moderarao a efetividade das
diferentes abordagens de lideranca (BRYMAN, in CLEGG; HARDY; NORD, 2014). Neste
sentido pode-se afirmar que, de acordo com esta abordagem, o lider deve analisar a situacdo na
qual o seu grupo esta inserido procurando adotar o estilo de lideranca que mais se adeque.

A partir daqui, surge a concepcdo de que qualquer pessoa pode ser um bom lider.
Acreditava-se que o individuo poderia ser treinado através de técnicas e direcionamentos, o que
desencadeou uma grande demanda das empresas aos treinamentos e desenvolvimento de
liderangas (BERGAMINI, 1994).

A tltima abordagem apontada pelas pesquisas sobre lideranca ¢ a chamada “Nova

Lideran¢a”, que tem sido utilizada para descrever as abordagens que surgiram nos anos 80
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(BRYMAN, in CLEGG; HARDY; NORD, 2014). Nas diferentes abordagens, os autores
empregavam uma série de termos para descrever os novos tipos de lideranga que surgiram e
pelos quais se interessavam, tais como: lideranca transformacional (BASS; 1985); lideranca
carismética (CONGER; 1989) lideranca visionaria (WESTLEY; MINTZBERG, 1989) e
simplesmente lideranca (BENNIS; NANUS, 1988). Estas abordagens juntas definiam o lider
como alguém que determina a realidade organizacional por meio de uma Vvisao que, por sua
vez, € um reflexo de como ele define a missdo de uma organizacao e os valores que a apoiaram.
A lideranca estaria baseada nos lideres como gestores de significados e ndo em termos de um
processo de influéncia, somente.
Este conceito proposto por Smircich e Morgan (1982) trazia a ideia de que

Lideranca, como outros fenémenos sociais, € socialmente construida através
da interacdo, emergindo como resultado das construcdes e acfes (BERGER;
LUCKMANN, 1966) de ambos os lideres e liderados. Trata-se de uma
cumplicidade ou de um processo de negociacdo através do qual certos
individuos, implicita ou explicitamente, entregam seu poder de definir a
natureza de sua experiéncia para os outros (SMIRCICH; MORGAN, 1982, p.
258).

De forma resumida, os primeiros tedricos sobre o tema definem lideranca como
caracteristica natural de pessoas com multiplas qualidades. Os pesquisadores comportamentais,
por sua vez, veem a lideranca como ato de influéncia do lider sobre o subordinado. Ja para a
vanguarda situacional, a lideranca é a capacidade de o lider adaptar-se aos diferentes ambientes,
situacdes e graus de maturidade do seguidor ou liderado em relacdo a competéncia e ao
empenho na tarefa.

Os autores que apresentam a teoria transformacional trazem outro olhar sobre a
lideranga, definindo o lider como alguém carismatico, capaz de motivar seus seguidores,
estabelecer visdo de novos horizontes, inclusive em ambito pessoal, além de ser alguém capaz
de desenvolver pessoas (CASTRO E SILVA, 2017, p. 75). E importante compreender que
“cada um desses estagios ndo significa o encerramento das abordagens anteriores, mas apenas
uma mudanca de énfase” (BRYMAN, in CLEGG; HARDY; NORD, 2014, p. 258). Assim, uma
abordagem permanece viva mesmo ap0s o nascimento de outra, podendo ser aplicada de acordo
com o estilo e a necessidade de cada grupo ou organizacao.

Considerando todas as abordagens de lideranca que vém se desenvolvendo ao longo dos
anos, percebe-se que muito esfor¢o vem sendo desprendido pelos pesquisadores do assunto para
definir quais sdo as habilidades, atributos e caracteristicas desejaveis a serem desenvolvidas
pelos lideres para uma lideranca eficaz. O lider deve bem saber escolher quais as técnicas de

administragdo que melhor se encaixam em determinada situagdo. Deve, ainda, ser capaz de
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reconhecer quais os fatores ambientais que estdo influenciando negativamente o desempenho
da sua equipe e aplicar as melhores técnicas administrativas para uma possivel resolucao desses
problemas.

A escolha do estilo de lideranca deve ser influenciada pelas vérias forgcas que existem
na organizagdo, a exemplo do gestor, de seus subordinados e, até mesmo de uma exigéncia
especifica de uma situacdo de trabalho (STONER E FREEMAN, 2000). O lider deve, ainda,
procurar por aspectos externos que possam contribuir para as atividades que o grupo realiza.
Considerar questdes individuais de personalidade e comportamento, por exemplo, bem como
de coletivo, tais como cultura, valores e crencas compartilhadas, funcionando como auxilio as

diversas questdes de tomada de decisdo em relacdo a equipe de trabalho.

2.4 Inclusao

Grandes esforgos vém sendo feitos na sociedade no intento de compreender as questdes
envolvendo diversidade, com o objetivo de reduzir ou eliminar preconceitos e discriminacéo,
atitudes indesejaveis em qualquer ambiente, além de injustas e ilegais. Muitos tedricos,
pesquisadores e profissionais (MOR BARAK, 2015; DAVIDSON, 2011; PAGE, 2007; ELY;
THOMAS, 2001; FERDMAN; BRODY, 1996) enfatizaram os beneficios que individuos,
grupos, organizacdes e sociedade podem adquirir a partir da adesdo de politicas e praticas
favoraveis a diversidade. Com isso pretende-se ajudar o desenvolvimento de uma cultura
inclusiva e 0 aumento a equidade e a justica social (FERDMAN; SAGIV, 2012).

Mor Barak (2015) explica diversos aspectos da diversidade, partindo de suas
experiéncias, legislacédo e politicas publicas de diversos paises, e de teorias que abarquem este
constructo envolvendo aspectos culturais, interpessoais e relacdes de trabalho. As melhorias de
processo dos grupos de inovacdo e maior facilidade na resolucéo de problemas séo colocadas
como beneficios adquiridos a partir da implementacdo de politicas de diversidade, mas
destacam-se, ainda, alguns efeitos negativos, tais como o0 aumento do conflito e maior intencdo
de saida, que ocorrem dada a falta de acompanhamento e compreensdo sobre o tema (QIN;
MUENJOHN; CHHETRI, 2014; SHEMLA et al., 2014).

A inclusdo surge como um conceito central relacionado a diversidade, sendo
considerada uma abordagem chave para se obter beneficios com o fomento das politicas de

diversidade nos mais diversos ambientes (FERDMAN, 2013). E, embora a diversidade e a
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inclusdo sejam algumas vezes usadas de forma intercambidvel, s&o, na verdade, construcGes
distintas.

Na tentativa de esclarecer a relacdo entre diversidade e inclusdo, principalmente em
contexto organizacional de trabalho, Winters (2014) afirma que a Diversidade é legislada e
precisa ser obedecida, enquanto que a Inclusdo surge de forma espontanea e depende da
internalizacdo de a¢Oes voluntarias por parte dos envolvidos. A legislacdo acaba exigindo um
comportamento mais legitimo quando assumido culturalmente, através de valores de moral e
conduta da pessoa.

Mor Barak (2014) afirma que a diversidade se refere a divisdo de pessoas em
classificagBes ou categorias distintas, enquanto a inclusdo € o julgamento individual de se sentir
parte de um determinado grupo ou organizacdo, independentemente da categoria social. E,
ainda no intento de elucidar os conceitos destes dois construtos, Mor Barak (2015) afirma que

diversidade refere-se a diferengas demograficas entre membros, incluindo
atributos observaveis (por exemplo, sexo, raga, idade) e ndo observaveis (por
exemplo, cultura, cognicdo, educacdo) e é considerada uma caracteristica de
um grupo de trabalho ou organizagdo (Nishii, 2013; Roberson, 2006). A
inclusdo, em contraste, refere-se as percepg¢des dos funcionarios de que sua

contribuicdo para a organizagdo é Unica, apreciada e sua participacdo plena é
incentivada (MOR BARAK, 2015, p. 85).

Desta forma, entende-se que o crescimento de discursbes em sociedade acerca da
incluséo e propostas de mudanga em todos os &mbitos, na tentativa de transformar atitudes
negativas para com as minorias e grupos que séo alvo de discriminagao e preconceito, tudo isso
em virtude do crescimento e desenvolvimento efetivo da diversidade, em um primeiro
momento, no ambito legislativo.

Com base em estudos anteriores, compreende-se que a inclusao reconhece cada pessoa
no seu conjunto de categorias sociais e culturais, considerando género, raga, crencas religiosas,
etnia, nacionalidade, idade, etc., ndo como motivo separatista, mas fazendo com que este
individuo se sinta pertencente a determinada comunidade, seguro, confortavel, ocupando seu
lugar de direito, com facilidade de comunicacdo e envolvimento, mesmo tendo caracteristicas
diversas das pessoas com as quais convive (FERDMAN et. al., 2010; HUBBARD, 2004).

Ferdman (2010) afirma que

A inclusdo envolve tanto sermos completamente nés mesmos, quanto permitir
gue 0s outros sejam completamente eles mesmos no contexto de engajar-se
em buscas comuns. Significa colaborar de modo que todas as partes possam
ser totalmente engajadas e submissas, mas, ainda assim, paradoxalmente,
acreditarem que ndo comprometeram, ocultaram ou desistiram de qualquer
parte de si mesmas. (FERDMAN, 2010, P. 37).
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Ainda sobre este conceito, Ferdman e Brody (1996) asseveram que a inclusdo implica
ndo somente em eliminar barreiras a oportunidades construidas com base nas diferengas, mas
também envolve o apoio a todo individuo que conseguir atingir seu potencial, sem exigir
assimilacdo de outros elementos que sejam conflitantes com suas caracteristicas fisicas ou
valores e crengas pessoais.

Esta proposta, porém, ainda se encontra em estagio muito inicial, sendo necessarios
novos estudos que verifiquem potenciais resultados associados a inclusdo, estendendo as
pesquisas e debates as mais diversas esferas da sociedade, contribuindo para uma melhor
compreensdo acerca deste construto, suas aplicacdes e beneficios (QUEIROZ; HANASHIRO,
2016; NISHII, 2013; SHORE et al., 2011). Para fins desta pesquisa, é fundamental levantar as
pesquisas que vem sendo elaboradas no @mbito organizacional, principalmente em relacéo a
grupos de trabalho.

Mor Barak (2015), ao apresentar o conceito de inclusdo organizacional em suas
pesquisas, emprega o0 antagonismo de inclusdo-exclusdo, que os individuos utilizam para
acessar sua posicéo dentro de grupos e organizagdes. Esta autora afirma que

apesar do progresso no aumento da representacdo de diversos grupos nas
organizacdes de trabalho, € a exclusao desses grupos de circulos de influéncia
na organizacdo que os impede de contribuir plenamente e se beneficiar de seu
envolvimento na organizagdo (MOR BARAK, 2015, p. 84).

O conceito de Inclusdo-Exclusédo no ambiente de trabalho refere-se ao senso individual
de ser parte do sistema organizacional, seja formalmente, com 0 acesso a informagdes e canais
de tomada de decisdo, ou informalmente, através de encontros fora da empresa ou do horério
de trabalho, onde ideias surgem, informacGes sdo compartilhadas e até mesmo decisbes
informais sdo tomadas, alem de destacar a importancia de compreender o processo de
comparagao constante que o colaborador realiza de si mesmo em relagéo aos colegas de trabalho
(MOR BARAK, 2014). Tudo isso somado gera neste individuo a sensacdo de estar, ou ndo,
satisfatoriamente incluido em seu grupo de trabalho.

Ferdman (2014), por sua vez, afirma que a inclusdo em grupos de trabalho esta
relacionada a maneira com que toda a estrutura organizacional permite que o individuo exerca
a atividade que Ihe foi designada, sem esquecer sua identidade pessoal. Ou seja, a incluséo
acontece quando o grupo de trabalho, os lideres, e 0s colegas permitem que uma pessoa
participe, contribua, tenha voz e se sinta pertencente a coletividade da organizacdo da qual faz

parte, sem perder sua individualidade ou deixar de lado sua identidade. Importante considerar
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estudos anteriores, que afirmam que o sucesso da cooperacdo entre diferentes grupos de
trabalho depende, em grande medida, da superacéo das lacunas culturais entre eles (SANCHEZ
E YURREBASO, 2009).

Inclusdo também é apresentada como o grau em que um individuo percebe que o grupo
Ihe prové um tratamento que satisfaga suas necessidades pessoais, destacando as dimensdes de
pertencimento e singularidade (SHORE et al., 2011). Hubbard (2004) define pertencimento
como a juncao de dois aspectos: a conexdo social ou afiliacdo, que sdo os lagos criados com
outros individuos, e a aceitacao social, que se refere a sensagdo de conforto por fazer parte deste
grupo que ela pertence e que ela tem um lugar certo no mundo. Segundo Jansen et al. (2014), a
dimensdo pertencimento é equivalente a necessidade de se relacionar, que envolve o desejo de
se sentir conectado aos outros.

Shore et al. (2011) identifica singularidade como sendo a valorizagdo das contribuigdes
de todos os colaboradores, de maneira integral, considerando seus talentos individuais, ouvindo
sugestdes e ponderando melhorias e modificagdes nas atividades da organizagéo a partir do que
for sugerido. Estes autores afirmam que, para que haja inclusao, é preciso que o individuo perceba
um alto nivel de ambos aspectos.

Jansen etal. (2014), por sua vez, propdem a substituicdo da dimens&o singularidade, por
autenticidade. A percepcdo de autenticidade foi conceituada como “a extensdo em que o
membro de um grupo percebe que ele ou ela é permitido e encorajado pelo grupo a permanecer
verdadeiro consigo mesmo” (JANSEN et al. 2014, p. 372). Esta substituicao foi justificada com
0 argumento de que a singularidade da o sentido de um individuo Gnico, excepcional,
permitindo que os membros do grupo sejam apenas diferentes entre si, enquanto que a
autenticidade permite que sejam também similares.

Entende-se, portanto, que as experiéncias de inclusdo sdo resultado de politicas,
estruturas, praticas e normas de comportamento alinhadas de tal maneira que cada membro de
um determinado grupo (comunidade, organizacdo ou rede) compreenda naturalmente o seu
papel, tenha oportunidade justa e igualitaria de contribuicdo, sentindo-se parte dele, e assuma
uma postura inclusiva, proporcionando grupos capazes de facilitar a colaboracdo e o
desenvolvimento de suas habilidades (DAVIDSON; FERDMAN, 2002).

Na literatura de incluséo, alguns autores reconhecem apenas a capacidade do individuo
se incluir, por meio de acGes e sentimentos individuais, de recompensa e aceitacdo, que partam
do grupo ao qual ele faz parte (FERDMAN, 2014; FERDMAN et al., 2009). Mas ha a
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predominéncia em atribuir ao grupo a responsabilidade de incluir o individuo (JANSEN et. al.,
2016; SHORE et al., 2011).

Ferdman et.al. (2009) contribuiram de maneira relevante para o desenvolvimento deste
tema ao proporem duas dimensdes ao processo de inclusdo: a experiéncia de inclusdo e o
comportamento inclusivo.

Neste sentido este grupo conceitua a experiéncia de inclusdo como um sentimento
individual, a saber:

a percepcdo individual do grau em que eles (empregados) se sentem seguros,
confidveis, aceitos, respeitados, suportados, valorizados, completos,
engajados e auténticos no seu ambiente de trabalho, como individuos e
membros de um grupo particular de identidade (FERDMAN et al., 2009, p.6).

O comportamento inclusivo, por sua vez, foi conceituado como sendo as “agdes ou
praticas, de individuos, bem como outros membros do grupo de trabalho, que mesmo sendo
diferentes, se acredita que sejam suscetiveis de proporcionar uma experiéncia de inclusdao”
(FERDMAN et al., 2009, p. 7). Randel et. al. (2018) podem complementar esta ideia ao
afirmarem que um individuo percebe atitudes inclusivas ndo apenas pela maneira como ele
mesmo é tratado, mas tambem por observac¢des de como todos 0s outros membros deste grupo
séo tratados, enxergando a inclusdo como um processo natural e global, como que uma cultura,
que exige tratamento semelhante a todos os membros do grupo.

Pless e Maak (2004) definem a cultura de inclusdo em nivel organizacional como o
ambiente que permite diferentes vozes serem ouvidas, com o objetivo de integrar os diferentes
pontos de vista para 0 sucesso organizacional.

A fim de atingir maior envolvimento dos colaboradores nos grupos de trabalho e de
fornecer a oportunidade para todos os membros de uma organizacao contribuirem das mais
diversas formas e atingirem seu pleno potencial, pesquisadores e profissionais tém procurado
cada vez mais compreender a inclusdo e utilizd-la como um caminho para alcancar esses
objetivos (RANDEL et al, 2018). Estas pesquisas afirmam, portanto, que profissionais que se
sentem participando dos processos de tomada de decisdo e tém acesso a informagdes e recursos
estratégicos, apresentam maiores niveis de satisfacdo no trabalho e, consequentemente, menor
intencdo de sair da empresa.

Ha um consenso geral de que a inclusdo ¢ um “movimento” conduzido por pessoas que
desejam viver uma vida integrada. Pessoas que ndo querem ter que negar nenhum aspecto

pessoal, tais como sua tradi¢do de fé ou de identidade, sua etnia, raca, sexo ou orientacdo sexual
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quando vao para o trabalho (MILLER; KATZ, 2007), por se tratarem de aspectos inerentes a

sua esséncia, enquanto pessoa ou a formacao cultural.
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3. PROBLEMA DE PESQUISA

A religido sempre exerceu forte influéncia no comportamento humano e no cotidiano da
sociedade. Em se tratando de Ocidente, durante muito tempo, os dogmas e preceitos catélicos
imperaram sobre todos os aspectos, chegando a determinar leis de Direito Civil e, inclusive, a
producéo de ciéncia e difusio de informacdes durante o Periodo Medieval (BEHAR; SANTOS,
2015). Hoje, mesmo que a Laicidade tenha sido instituida em alguns paises, esta influéncia
cultural ainda é muito forte, compartilhada entre pares, envolvendo difusdo de principios,
valores e normas de conduta doutrinaria.

Ao tentar compreender esta influéncia e as relagbes tdo fortes que a religido ainda
exerce sobre o comportamento humano, Jung (1978) enxergou a religiosidade como uma
funcdo natural inerente a psique, sendo vista como uma atitude da mente, para além da simples
pratica de um credo. O autor ndo afirma isto apenas em relagdo a uma denominacao especifica,
pois acredita que todas recolhem e conservam imagens simbolicas advindas do inconsciente,
com base nos seus dogmas e, assim, realizando vinculo com as estruturas basicas da vida
psiquica (JUNG, 1978).

Valle (2002) corrobora da ideia de Jung (1978) e destaca, ainda, a atitude religiosa,
expondo-a, ndo apenas como um sentimento ou avaliacdo pessoal, nem, tampouco, uma
exaltacdo do objeto religioso, mas como a ac¢do de afirmagdo ou de negacdo em relagcdo a
questBes concretas, que chegam a modificar a personalidade do sujeito, sendo impossivel
dissocia-los. (VALLE, 2002).

Para melhor compreender estes fenémenos, precisa-se de pesquisas voltadas para tal,
contribuindo efetivamente para o desenvolvimento do tema e trazendo novas observagdes
importantes para a compreensao do papel da religido nos mais diversos ambientes da sociedade
e como ela influencia na formagé&o da personalidade do individuo ou mesmo o processo inverso,
analisando se a personalidade do individuo pode determinar a escolha e engajamento desta
pessoa em uma denominacao religiosa. Para fins desta pesquisa, ainda, estudos envolvendo os
reflexos desta relacdo em questBes de trabalho, lideranca e inclusdo também sdo consideradas
importantes.

Nos ultimos cinco anos, as pesquisas envolvendo os construtos centrais desta pesquisa
foram poucas, em relacdo a outros temas de mesma relevancia para a manutencdo de um

ambiente organizacional satisfatorio a todos os envolvidos no processo organizacional.
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Segundo dados levantados na base de periodicos da Capes, foram publicados 107
artigos sobre religido e trabalho, 65 artigos sobre religido e lideranca e nenhum artigo que estude
as relacOes entre religido e inclusdo organizacional. A grande maioria dos textos que se dedicam
ao estudo das possiveis relacdes existentes entre religido e trabalho abordam as atividades
voluntérias e trabalhos sociais exercidos por individuos que afirmam seguir uma determinada
denominacdo religiosa e colocam este fator como um dos mais relevantes para a motivagéo ao
engajamento em atividades deste tipo.

Em relacdo a personalidade e trabalho, foram publicados 397 artigos, além de 171
artigos relacionando personalidade e lideranga, mas nenhum estudo envolvendo personalidade
e inclusdo organizacional. Ainda nesta mesma base de dados, ndo se encontrou nenhum estudo
que estudasse a influéncia que a religido e personalidade, juntas, exercem sobre o individuo,
avaliando sua atuacédo no trabalho, lideranca e inclusao organizacional.

Vé-se a necessidade, entdo, de investigar a maneira como aspectos referentes ao
trabalho, lideranca e inclusdo recebem influéncia da relagéo entre a religido e a personalidade
do individuo, sendo este o0 objetivo principal deste trabalho e os assuntos serdo aprofundados a

sequir.

3.1 Relacéo entre Religiosidade e Personalidade

Estudos evidenciam que, de modo geral, sujeitos que se envolvem em atividades
religiosas, como frequéncia a cultos, oracdes e reunibes, movimentos de igreja entre outras
atividades, e se consideram “pessoas mais religiosas”, apresentam maior bem estar psicol0gico
e menores prevaléncias de depresséo, uso, abuso ou dependéncia de substancias, bem como
comportamentos suicidas e revelam, ainda, que pessoas com forte senso de controle mediado
por Deus tendem a ter maior autoestima (DALGALARRONDO, 2006; KRAUSE, 2007).

No decorrer do tempo, alguns estudos envolvendo Religiosidade e saude foram
realizados. Os de maior repercussdo foram agrupados em dois exemplares do livro “The
Handbook of religion and health” (KOENIG et. al., 2012; 2001). Estes livros trazem, dentre
tantos assuntos relevantes, investigacfes acerca da relacdo entre as experiéncias religiosas e a
salde mental, investigando esta mesma relagdo com diversos aspectos da mente e
comportamento humano, como emogdes, depresséo, suicidio, ansiedade e personalidade, e onde
diversos autores afirmam que a religiosidade continua exercendo papel relevante na vida e no

subjetivo das pessoas.
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Alguns destes estudos dedicam-se a demonstrar 0 peso que a educacao e trajetérias
ocupacionais semelhantes tendem a exercer na missdo de avizinhar os individuos de diferentes
grupos étnicos, religiosos e culturais, juntamente com fatores bioldgicos. Todos estes sdo tidos
como instrumentos que contribuem fundamentalmente para a formacdo da personalidade do
sujeito (KOENIG et. al., 2012; SILVA, 2010).

Koenig et. al. (2012) d& indicios de como funciona a relagdo entre personalidade e
religiosidade, ao afirmar que

Hé evidéncias de que o temperamento geneticamente pré-determinado de uma
pessoa pode influenciar a probabilidade de que ele ou ela tenha experiéncias
religiosas e se sinta mais confortavel em ambientes religiosos (...) Ha
evidéncias, no entanto, de que fatores religiosos influenciam o
desenvolvimento e o amadurecimento; da personalidade (...) Além disso, o
envolvimento religioso durante a adolescéncia e a idade adulta pode ajudar a
prevenir eventos negativos da vida (dada sua influéncia no autocontrole e na
auto regulacédo) ou ajudar as pessoas a lidar melhor com eventos negativos que
ndo podem ser evitados. Ha também pesquisas mostrando que as influéncias

religiosas podem contribuir para mudancas positivas na personalidade, mesmo
durante o final da idade adulta (KOENIG et. al., 2012, p. 279).

Em suma, este autor acredita que é provavel que o envolvimento religioso influencie a
personalidade e seja influenciado por ela através de ambas as forcas genéticas e ambientais
(KOENIG et. al., 2012). Na tentativa de confirmar esta afirmacéo e explicar esta relagdo, foram
feitos alguns levantamentos de estudos que abordam o tema de maneira geral, ou mesmo
destrinchando a personalidade nos cinco fatores apresentados no modelo Big Five e outros
fatores que tenham relevancia para a formacéo da personalidade do individuo (KOENIG et. al.,
2012; SAROGLOU, 2002; MACDONALD; HOLLAND, 2002; McCULLOUGH et. al., 2003;
2005).

Saroglou (2002) realizou uma meta analise de treze estudos envolvendo a religiosidade
e os fatores de personalidade. Os estudos analisaram a religiosidade subdividida em quatro
dimensbes, sendo elas a Religiosidade Extrinseca, Religiosidade Geral-Intrinseca,
Religiosidade e Espiritualidade Aberta-Madura e Fundamentalismo Religioso. Em seus
resultados, o autor conseguiu encontrar correlagdes positivas da personalidade com a
religiosidade, principalmente com Agradabilidade e Conscienciosidade. Houve uma correlagéo
fraca, mas ainda positiva com Extroversao e negativa com Abertura. Saroglou (2002) afirma
que a religiosidade esta relacionada aos fatores de personalidade, mas atenta para o fato de que

a relacdo, no entanto, depende claramente da dimenséo religiosa medida.
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McCULLOUGH et. al. (2003) apresentaram um estudo realizado com dados de uma
pesquisa longitudinal com adolescentes e sua relacdo com a religiosidade e os resultados desta
relacdo na formacéo da personalidade e a aderéncia ou permanéncia a pratica religiosa na idade
adulta. Os resultados mostraram que apenas a conscienciosidade foi um fator significante para
a aderéncia ou permanéncia na pratica religiosa no final da pesquisa, ja durante a fase adulta.
Outro estudo longitudinal foi realizado por McCULLOUGH e colaboradores (2005), com o
mesmo objetivo de identificar, agora entre adultos com idades de 27 a 80 anos, quais as
caracteristicas de personalidade que influenciam a mudanca na opgéo religiosa. Como resultado
agora, a Agradabilidade surgiu como o fator de personalidade mais forte entre aqueles que eram
religiosos durante a fase adulta e permaneceram durante a meia idade ou velhice.

Apesar destes autores considerarem a religiosidade de diversas formas, ndo ha
consideracdo da atitude pratica do individuo em relacdo a sua fé, envolvendo a dedicacédo a
atividades propostas pela denominacéo religiosa da qual o individuo participa, que vao além da
frequéncia a cultos e oracOes e da vivéncia pessoal desta crenga, que seria o foco de estudo
deste trabalho.

Ao compreender que a atitude religiosa ndo constitui algo separado de toda a experiéncia
humana, tem-se uma concepcao unificadora da vida, e se torna possivel afirmar que uma pessoa
com uma crenca religiosa pode atribuir um significado maior as suas atividades no dia a dia
(trabalho, esporte, profissdo, compromisso politico, entre outras) e pode levar em conta a
perspectiva religiosa, em momentos de as escolhas que precisara fazer ou em projetos que ira

desenvolver, por exemplo.

3.2 Relagéo entre religiosidade e aspectos sociais e organizacionais

Hoje em dia, diferente do que acontecia na Era Industrial, quando os empregados eram
impedidos de expressar qualquer opinido, ou mesmo externar suas conviccdes e valores
pessoais dentro do ambiente de trabalho (ASHFORTH; PRATT, 2010), os individuos que
exercem alguma funcéo laboral, esperam que este seja um ambiente onde eles podem expressar
suas opinides abertamente, que seja propicio ao desenvolvimento pessoal, autoconhecimento,
a possibilidade de criar e contribuir, um ambiente mais leve, onde possa agir de acordo com
suas crencas e valores, dando um sentido maior para o trabalho e a atividade que exerce, fazendo
com que surja uma a ligacdo entre espiritualidade, religiosidade e negdcios (SILVA,
SIQUEIRA, 2009).
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Desconsiderar qualquer influéncia que a religiosidade traz ao ambiente de trabalho, seria
desconsiderar a utilizacdo destes mecanismos para melhoria das atividades, relacbes
interpessoais, expectativas do individuo e do grupo em relacédo a atividade e a organizacéo,
dentre outros fatores relevantes. E importante esclarecer que o0 mundo moderno n&o ¢ um mundo
antirreligioso, mas sim um mundo onde a religido precisa encontrar espaco e dialogar com
outros discursos nao religiosos, mas ndo se pode desconsiderar a possibilidade real da influéncia
religiosa na vida social de qualquer individuo que assim deseje, de maneira voluntaria e
contingente (DUTRA, 2016; LUHMANN, 2012; WEBER, 2009; TAYLOR, 2007).

Apresenta-se, entdo, um conceito ja bastante abordado em estudos organizacionais.
Espiritualidade no ambiente de trabalho, que pode ser entendida como um conjunto de valores
e 0 reconhecimento de que os empregados tém uma vida interior que alimenta e é alimentada
culturalmente, influenciada pelo contexto de uma comunidade, promovendo, assim, uma
experiéncia transcendental através do trabalho e das relagfes entre os funcionarios (REGO;
CUNHA, 2008; GIACALONE; JURKIEWICZ, 2003).

Pauchant (2002) afirma que a espiritualidade no contexto do trabalho traz toda uma
carga de valores, que sdo comuns a maioria das religides, tratando-se de uma forma de
humanizacgdo, de uma nova perspectiva de auto realizagdo no trabalho, enquanto que White
(2008) faz questdo de alertar que, quando os lideres de uma organizacdo ndo reconhecem a
influéncia de tradi¢Oes culturais e valores pessoais advindos de uma vivéncia espiritual do
individuo ou do grupo que coordena, estes correm o risco de enfrentar surpresas desagradaveis
gque comprometem a confianca dos seus colaboradores, consumidores e investidores.

Diversos estudos foram realizados, com o intuito de compreender a relagéo entre
espiritualidade no trabalho e os fatores organizacionais e comportamentais (REGO; CUNHA,
2008; DUCHON; PLOWMAN, 2005; JURKIEWICS; GIACALONE, 2004; GARCIA-
ZAMOR, 2003). Estas pesquisas trouxeram como observacdo que, quando as pessoas
encontram um significado para suas atividades e se sentem envolvidas em climas
organizacionais fortemente espirituais, tornam-se mais saudaveis e felizes, atuam de forma mais
comprometida, se tornam mais engajados e sdo capazes de aplicar todo o seu potencial para o
trabalho.

Além disso, Turner (1999) destacou que a espiritualidade no trabalho tem um enorme
impacto sobre a organizacdo desde que esta seja capaz de obter vantagens através do
desenvolvimento de um ambiente humanista em que os trabalhadores podem alcangar sua

capacidade total.
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Um estudo realizado por Silva, Durante e Biscoli (2017), com o objetivo analisar as
caracteristicas da producéo brasileira sobre a espiritualidade no ambiente de trabalho, com um
recorte de periodo de 2010-2014, analisou 10 textos, dos quais, trés (BARRETO et. al., 2014;
SANTOS; SOUZA-SILVA, 2013; VERGARA; MOURA, 2012;) evidenciam a aplicabilidade
da espiritualidade no ambiente de trabalho e as vantagens que ela oferece, ou seja, € uma
abordagem inovadora que visa ao desenvolvimento organizacional. Barreto et al. (2011)
constataram a escassez de publicacGes em ambito nacional.

Surge aos poucos, um outro olhar em relagdo a questdes envolvendo aspectos subjetivos,
especialmente de cunho espiritual e religioso, e trabalho. Outros estudos se propdem a explicar,
de maneira mais especifica, a relacao entre “Religiosidade e trabalho” (SANTOS, 2015; HAGE;
POSNER, 2015; LYNN et. al., 2009; KING, 2007; KRIGER; HANSON, 1999; DAVIDSON;
CADDELL, 1994). Este olhar, segundo Lynn et al. (2009), permite, além dos fatores subjetivos
que a espiritualidade aborda, “a inclusdo de dogmas, tradicdo e instituicdo, rituais, crencas e
praticas, aspectos mais especificos, que se diferenciam de acordo com a denominacéo a qual o
individuo se vincula”, para analisar a influéncia destes nos aspectos organizacionais.

Em um estudo inicial de integracdo fé e trabalho, Davidson e Caddell (1994)
constataram que, a medida em que a religiosidade vai sendo vivenciada com mais intensidade
e internalizada de maneira efetiva, aquelas pessoas que j& consideram o trabalho importante,
passam a vé-lo como uma vocagao ou como parte de um ministério, e ndo apenas uma carreira.

Uma pesquisa da Unido Europeia encontrou uma correlacéo positiva entre o abandono
escolar precoce e a crenca religiosa (FERNANDO; JACKSON, 2006; ZUCKERMAN, 2009).
J& um estudo nos EUA obteve resultados indicando que a convicgdo religiosa diminuiu com o
aumento do nivel de escolaridade (SHERMER, 2003). Estes estudos apresentam a correlacdo
existente entre educacdo e crenca religiosa. Sugerem que profissionais e trabalhadores com um
elevado nivel de escolaridade tenderiam a menor grau de religiosidade ou espiritualidade, com
reflexos nas organizacgdes envolvendo trabalho requerendo um alto nivel de qualificagdo. Estes
resultados foram endossados em pesquisas mais recentes realizadas no Brasil, mais
precisamente na regido metropolitana do Recife (SANTOS, 2015), onde pessoas com maior
crenca religiosa possuiam graus de instrugdo menores.

Webley (2011), em pesquisa mais direcionada ao ambiente organizacional e de
trabalho, afirma que aqueles individuos convictos de suas posi¢des religiosas, tendem a se
perguntar como sua fé se relaciona com o trabalho que exercem e os valores da organizacao a

qual estdo vinculados. Eles podem ser mais sensiveis a violagdes éticas e sentem a necessidade
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de desafiar a hipocrisia aparente, quando um gestor ndo consegue viver de acordo com as
normas do cddigo de ética ou de conduta da organizacdo. De fato, Singhapakdi et al. (2000)
afirmam que a pessoa mais religiosa, por causa do sistema de valores codificados, poderia ter
um padrdo moral mais elevado do que uma pessoa menos religiosa.

Santos (2015), por sua vez, realizou um estudo que buscava analisar o impacto da
religiosidade na relacdo estabelecida entre o individuo e a organizacgdo a qual esta vinculado.
Este estudo, realizado junto a 784 individuos da regido metropolitana do Recife — PE, concluiu
que a religido exerce influéncia direta nas atividades de individuos que possuem menor grau de
instrucéo, tendo associagédo positiva com aspectos como relacionamentos, satisfacao, lideranca
e cumprimento de metas. Por outro lado, prejudica a progressao de cargo e renda. Naqueles que
possuem o nivel médio ou mais, outros fatores se tornam mais fundamentais, que promovem
uma progresséo salarial e de cargo. O estudo mostrou, ainda, que os individuos que tém maior
religiosidade sdo mais satisfeitos em relacdo a posicdo ocupada, o salario recebido e o
relacionamento na organizacao. Esta relacdo precisa ser melhor explorada, considerando agora
as possiveis contribuices que a personalidade do individuo pode trazer para a religido e suas
praticas, bem como os reflexos deste processo no comportamento do individuo no ambiente de
trabalho.

3.3 Relagéo entre Personalidade e aspectos organizacionais

Também é importante apresentar aqui os estudos que se dedicaram a analisar a
influéncia da personalidade do individuo no trabalho. Dessa forma, diversas pesquisas apontam
resultados relevantes para 0S aspectos pessoais, processos motivacionais e resultados
organizacionais.

Bardagi e Albanaes (2015) elaboraram um estudo envolvendo os fatores de
personalidade e a escolha e adaptabilidade de carreira, levando em conta, principalmente,
aspectos da vida académica de jovens. Os resultados se mostraram significativos,
principalmente em relacdo ao sexo dos entrevistados. As mulheres apresentaram maiores
indices de socializacdo e extroversao, aspectos que contribuem para o planejamento de carreira.
O estudo também confirmou a relacdo teoricamente estabelecida entre adaptabilidade e todas
as dimensdes de personalidade, tendo correlacdo positiva entre extroversdo e preocupagdo com

a carreira. Neuroticismo correlacionou-se negativamente com a adaptabilidade, confianca e
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controle. Estes resultados sdo importantes para identificar os perfis de estudantes com maior
vulnerabilidade.

A literatura aponta outros tantos aspectos importantes para a vida académica, que
apresentam relagdo negativa com Neuroticismo, tais como: planejamento e decis&o de carreira
satisfacdo de vida universitaria, comportamento exploratorio, satisfacdo na carreira e definicéo
da identidade vocacional (OURIQUE; TEIXEIRA, 2012; LOUNSBURY et. al., 2005; FARIA,
2013; REED et. al., 2004; BOUDREAU et. al., 2001; TOKAR; SWANSON, 1995). Estes
resultados podem impactar na vida profissional deste estudante.

No contexto organizacional, Neuroticismo, Conscienciosidade e Extroversdo séo
apontados como os tracos de personalidade com mais impacto sobre os resultados, seja
positivos ou negativos (JUDGE et al., 2002). Os colaboradores com maior estabilidade
emocional (baixo neuroticismo) tendem a assumir papeis importantes, de influéncia e lideranca,
em seus grupos de trabalho, sendo frequentemente vistos pelos seus colegas como amigos
confidveis e possiveis conselheiros sobre questdes de ambito profissional (KLEIN et. al., 2004).

Individuos conscienciosos geralmente sdo organizados, resolutos, seguros e eficientes,
possuindo caracteristicas que potencializam a efetividade das suas func¢des na organizacao, tais
como boa desenvoltura em publico, bom desempenho em reunides importantes, tomada de
deciséo e disponibilidade em ajudar os colegas no trabalho (ORGAN, 1988, citado por LIAO
et al., 2013; PODSAKOFF et al., 2003). Esses comportamentos beneficiam as interagcdes no
trabalho e o envolvimento maior desse colaborador em suas funcdes, especialmente as que
requerem interacdo com 0s outros. Em contraste, funcionarios com um baixo nivel de
conscienciosidade sdo geralmente desorganizados, descuidados e ineficientes, e acabam por
nédo exercer esforgo algum para se conectarem aos colegas e ao trabalho (KAHN, 1990; KAHN
1992, citado por LIAO et al., 2013).

Um estudo feito por Ribeiro, Gondim e Pereira (2018) apontou que trabalhadores com
mais tracos de extroversdo vivenciam maiores niveis de bem-estar subjetivo, enquanto que
aqueles com mais tragos de neuroticismo vivenciam menores niveis de bem-estar subjetivo.
Este estudo indica, ainda, algumas técnicas que possam contribuir para a melhoria das relacdes
e do desempenho profissional destes individuos que apresentam altos niveis de neuroticismo.

Outros estudos abordam o assunto de maneira mais técnica, buscando relacionar os
fatores de personalidade com o desempenho na selecdo de pessoal, com o perfil das mais
diversas carreiras, e, ainda, com o sucesso profissional (SANTOS; SISTO; MARTINS, 2003).
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J& outros procuram identificar o impacto das configuragdes de poder organizacional e das
caracteristicas de personalidade com o bem estar da organizacdo (DESSEN; PAZ, 2010).

A importancia destes temas para a Administracdo de Empresas advém do fato de que as
caracteristicas do individuo, seja em questdes de tracos de personalidade, como em relagdo aos
valores, comportamento e formacdo de carater a partir de uma pratica religiosa, podem

influenciar e ser influenciadas pelas caracteristicas da organizagcdo (PAZ, 2004).

3.4 Relacao entre religiosidade e Lideranca

No ambiente organizacional € evidente o crescimento da busca por um sentido maior
para o trabalho, que poderia ser uma das mais solidas fontes de sentido da vida cotidiana do ser
humano, por muitas vezes é tido apenas como meio para resultados financeiros (MIGUELES;
ZANINI, 2009). E necessario ter uma visdo maior de possibilidades e alternativas que deem
sentido e proporcionem maior sentimento de realizagdo aos colaboradores. Nesse contexto,
muitas vezes, a consideracdo da orientacéo religiosa, dos valores e da cultura contribui para a
criacio deste ambiente mais aberto e inclusivo (NEATH; MCCLUSKEY, 2019; BRANDAO,
2016).

Vaérias contribuicdes recentes para a literatura de religiosidade no trabalho tém-se
centrado explicitamente sobre a relagdo entre religiosidade e lideranga. Migueles e Zanini
(2009) afirmam que o lider que baseia suas praticas em valores cria espa¢os de maior sentido
para o trabalho, ética e realizacdo pessoal, e € no &mbito teoldgico e espiritual que se encontra
o melhor caminho para a compreensdo dos aspectos de lideranca que nao sdo capturaveis pela
l6gica cientifica ou empresarial. E importante passar a uma visdo da lideranca mais focada no
modo como se conhece e se lida com as emocdes no trabalho e como elas sdo potenciadas
(SANDAHL, 2011).

Estudos tém abordado a problematica de lideranca relacionada a aspectos religiosos ou
espirituais. Longenecker, Mckinney e Moore (2004) elaboraram um estudo empirico buscando
compreender a relacdo entre ética e religido, principalmente no processo de tomada de deciséo,
em uma pesquisa com 1.234 lideres empresariais nos EUA. Obtiveram resultados que
apontaram que aqueles que tinham um interesse religioso de moderado a alto, 0s niveis de
julgamento ético também eram mais altos, além de uma relacdo positiva entre a religiosidade

dos lideres e o processo de tomada de deciséo.
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Darto et. al. (2015) realizou uma pesquisa com o intuito de analisar o efeito das variaveis
de lideranca transformacional, religiosidade, satisfacdo no trabalho e cultura organizacional
sobre o0 Comportamento de Cidadania Organizacional dos funcionarios e seu desempenho, isto
em Escritérios Regionais do Instituto Nacional de Administracdo Publica (NIPA) da Indonésia.
Os resultados séo relevantes e mostraram que a lideranca transformacional, religiosidade e
cultura organizacional influenciam significativamente os Comportamentos de Cidadania
Organizacional dos funcionarios. Quanto ao desempenho, apenas a religiosidade e cultura
organizacional apresentam influéncia positiva significativa, quando mediadas pelo
comportamento de Cidadania Organizacional.

Hage e Posner (2015) examinaram a religido e a religiosidade de um individuo, aqui
vista como o nivel de envolvimento deste com a religido que professa, e a relacdo desta com as
praticas de lideranca, isto em um contexto organizacional cristdo e mugulmano ndo-ocidental.
Os resultados deste estudo indicaram a existéncia de uma relagdo significativa entre a religido
e as cinco dimensoes de lideranca abordadas pelo autor, bem como com o estilo de lideranga
transformacional. Esta mesma relacdo ndo foi encontrada em relacdo a religiosidade do
individuo e estes aspectos de lideranca. Neste estudo, o autor traz, ainda, uma recomendacao
para a realizacdo de pesquisas que se dediquem ao estudo dos efeitos da religido e religiosidade
no desempenho organizacional e aspectos de lideranga em outros contextos geograficos e
sociais, tentando, ainda, identificar os efeitos de outras denominagdes religiosas sobre as
dimensGes de lideranca abordadas.

Autores afirmam ainda que, seguindo a linha atual de pensamento acerca da lideranca
organizacional atual, os valores humanos serdo cada vez mais reconhecidos como base do
funcionamento das organizacOes, e que estas cada vez mais se nutrirdo ndo de ideais de
sobrevivéncia, como a obsessdao pelos resultados pode indicar, mas sim de dimensdes
desenvolvimentais, como o bem-estar, a autenticidade e a partilha (NEATH; MCCLUSKEY,
2019). Faz-se importante, portanto, estudos que vinculem o papel de Inclusdo Organizacional
as atividades de lideranga. Assunto que sera abordado a seguir.

3.5 Relagéo entre Personalidade e Lideranga

As teorias de Lideranca sdo sempre circundadas por teorias de Personalidade, seja para

tracar um perfil, seja para determinar comportamentos e acles especificos, inatos ou
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desenvolvidos ao longo do tempo, em cada uma das Teorias de Lideranca organizacional ja
estudadas.

Esta relacdo, portanto, foi abordada diversas vezes por estudos empiricos, com o intuito
de verificar a maneira como a Personalidade e a Lideranga se relacionam (CHOUCINO et. al.,
2019; FRIEDER; WANG; OH, 2018; BONO; JUDGE, 2004; JUDGE; BONO, 2000).

Judge e Bono (2000) realizaram um estudo com 2000 empresas, buscando analisar as
dimens@es de Personalidade e a Lideranca Transformacional. Os resultados foram de que trés
das dimensdes de Personalidade do Big Five obtiveram correlagdo positiva com este perfil de
Lideranca, sendo estes: Extroversdo, Agradabilidade e a Abertura a novas experiéncias. Em um
segundo estudo, com uma amostra menor, estes autores encontraram significantes resultados
positivos entre todas as dimensdes de Personalidade e 0 mesmo estilo de Lideranca.

Pesquisas mais recentes (FRIEDER; WANG; OH, 2018), afirmam que a Lideranca tem
correlagBes positivas com a Conscienciosidade, Extroversdo e Abertura. E outro estudo
(WINGATE; LEE; BOURDAGE, 2019) abordou a relagdo entre Personalidade e Lideranca
com base no género de seus participantes. Seus achados foram de que com as mulheres, a
Lideranca apresenta correlagdes com neuroticismo, mas ainda mais altas com a Extroversao, a
Agradabilidade e a Conscienciosidade.

No estudo de Choucino et. al. (2019), o principal fator de ligacéo entre a Personalidade
e a Lideranca é a Extroversdo, apresentando altas correlacGes entre si. Os perfis de lideranca
sd0 mais claros em pessoas que possuem subordinados, tendo em vista que o papel de lideranca

fica mais evidente e institucionalizado.

3.6 Incluséo em ambiente organizacional

E interessante, ainda, abordar a lideranca sob a perspectiva de uma ferramenta que
proporcione a disseminagdo do conceito e a pratica de um pensamento inclusivo (COTTRILL;
LOPEZ; HOFFMAN, 2014). Isto porque, como afirmam Simons et. al. (2015), lideres que
promovem a inclusdo em seus grupos de trabalho vdo além da promessa de retencdo de
funcionérios, de uma equipe diversificada e da tentativa de evitar preconceitos e discriminacao,
tentando se aproximar do conceito de promocdo de um ambiente de compartilhamento de
valores e criacdo de sentido para o trabalho (SIMONS et. al., 2015; Migueles; Zanini, 2009).

A lideranca inclusiva pode ser conceituada como um conjunto de comportamentos de

lideres focados em fazer com que os funcionarios consigam se sentir membros de um grupo
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(pertencimento), além de manter seu senso de individualidade (singularidade), enquanto
contribuem para 0s processos e resultados da organizacdo como um todo (SHORE et. al., 2011;
BREWER, 1991; TURNER et.al., 1987). Esta €, destarte, benéfica para diversas equipes, pela
capacidade de valorizar todos 0os membros por seus atributos, perspectivas e contribuicdes
Unicas, o que acaba levando a um desempenho organizacional superior. Embora varias
abordagens de lideranca existentes tenham sido estabelecidas como eficazes, nenhuma abordou
adequadamente as necessidades fundamentais dos individuos de pertencimento e singularidade,
tdo bem abordados na ¢tica da inclusdo (SHORE et al., 2011).

Mor Barak (2015) ressalta a importancia de se estudar a lideranga inclusiva em ambiente
organizacional, levando em conta que o local de trabalhno com uma cultura inclusiva é
direcionada a integracdo das organizacdes com a sociedade, através da insercao da propria forca
de trabalhno em programas com a comunidade para promover a inclusdo de grupos de
diversidade e despertar o olhar para questdes que ultrapassam as fronteiras da empresa. O autor
afirma que esta integracdo e a visao conjunta com a comunidade local pode ter um impacto

direto na satisfacdo no trabalho e compromisso com a organizacao.

3.7 Lacuna Tedrica

Toda a literatura levantada sobre os temas a serem abordados nesta pesquisa ainda
apresentam uma lacuna importante a ser preenchida. Destacam-se, aqui, 0s pontos considerados

relevantes:

» Estudos abordando a religiosidade enquanto pratica do individuo em relacdo a sua fé,
que vai além da frequéncia a cultos, oracBes e da vivéncia pessoal, envolvendo a
dedicacdo a atividades praticas, pastorais ou sociais, propostas pela denominacédo

religiosa da qual o individuo participa;
» Os possiveis impactos da religiosidade e das praticas religiosas, relacionadas com a

personalidade, nas atividades organizacionais e no comportamento do individuo no

ambiente de trabalho;
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* Modelos tedricos que demonstrem como se d& a relacdo entre religiosidade e
personalidade, bem como os reflexos desta relacdo no comportamento do individuo, de

maneira a contribuir para os mais diversos ambientes sociais nos quais ele transita;

» O estudo da lideranca, analisada através dos perfis de personalidade, e sua relagdo com
as praticas religiosas, especialmente no contexto brasileiro, onde o sincretismo religioso

é tdo preponderante;

» Estudos que considerem as especificidades das denominagdes religiosas, de modo a
promover melhores préaticas de incluséo e respeito as diferencas culturais e de valores,

provenientes da relacdo do individuo com a religido a qual se vincula.

Diante de todo este apanhado tedrico e das lacunas tedricas levantadas, pretende-se

justificar o estudo da seguinte forma:

3.8 Justificativa

As ciéncias humanas se dedicam ao estudo do comportamento humano em todos 0s
ambitos da sociedade. Em se tratando da administracdo, ha diversos estudos voltados para a
melhor compreensdo do modo de agir dos individuos, nas mais diversas situa¢fes do cotidiano
organizacional.

Sabe-se da busca por ideias, discursos e atitudes que promovam para o individuo um
sentido maior para o trabalho, que ndo apenas as conquistas financeiras. A realizacdo pessoal
ou a possibilidade de uma atividade vinculada aos valores e crengas que contribuem para a
formacdo da personalidade e do carater deste individuo, sdo fonte de motivagédo para o trabalho,
fazendo com que surja uma a ligacao entre as crencas pessoais e 0s negocios. Trata-se de uma
forma de humanizacdao e reconhecimento de que os empregados tém uma vida interior, além de
proporcionar uma nova perspectiva de autorrealizagdo no trabalho (SILVA; SIQUEIRA, 2009;
REGO; CUNHA, 2008; PAUCHANT, 2002).

Ha dificuldade em se encontrar pesquisas abordando como a religiosidade e suas
praticas aparecem nas relagdes de individuos na organizacdo onde atuam, particularmente no
que concerne a relacionamento com os demais colaboradores, satisfacdo no trabalho,

desempenho profissional, carreira e lideranca, evidenciando a necessidade de pesquisas que
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atuem neste sentido. Este trabalho se propfe a estudar as atividades para além da participacéo
em cultos religiosos, considerando a importancia do tema para a compreensao da formacéo de
personalidade do individuo, seu comportamento em sociedade, bem como no ambiente de
trabalho, em cargos de lideranca e grupos de trabalho como um todo.

Este estudo, portanto, tem o esforgo de preencher esta lacuna de conhecimento referente
ao estudo de lideranga, analisada através dos perfis de personalidade e sua relacdo com as
praticas religiosas no contexto brasileiro. Os resultados poderdo fornecer aos lideres de
organizagfes multinacionais e empresas globais ou mesmo em organizagdes menores, mas onde
héa diversas pessoas que assumem denominagdes religiosas distintas, diretrizes sobre como lidar
com esta forga de trabalho diversificada, melhorando as relagdes interpessoais e as atividades
como um todo. Lideres, estudiosos e profissionais podem usar os resultados como orientacao
para promover suas pesguisas ou a atuacdo no campo da lideranca organizacional.

O conceito de inclusdo tem sido discutido na tentativa de modificar atitudes negativas
de individuos isolados ou mesmo de grupos em relacdo a pessoas que sao alvo de discriminag&o,
preconceito ou movimentos separatistas. Esta proposta, porém, ainda se encontra em estagio
muito inicial sendo necessarios novos estudos que verifiguem potenciais resultados associados
a inclusdo em todos os ambitos, contribuindo para uma melhor compreensdo acerca deste
construto, suas aplicacdes e beneficios a sociedade (QUEIROZ; HANASHIRO, 2016; NISHII,
2013; SHORE et al., 2011).

Compreendendo que a inclusdo se debruca sobre este sentimento do individuo em
relacdo ao grupo do qual faz parte, de verdadeiramente se ver acolhido, pertencente, seguro,
confortavel, ocupando seu lugar de direito, com facilidade de comunicacéo e envolvimento e
agindo em consenso com um conjunto interno de valores que evocam categorias pessoais,
sociais e culturais (FERDMAN et. al., 2010; HUBBARD, 2004), vé-se a importancia da
discussdo deste tema no momento atual. Incluir este tema no ambiente organizacional e de
trabalho é extremamente necessario e urgente.

Destaca-se aqui a auséncia de estudos que levem em consideracgéo, especificamente, a
inclusdo religiosa em ambiente organizacional. Sendo o Brasil um pais laico, com uma vasta
diversidade religiosa, que é um dos principais fatores de construcdo cultural, e a liberdade de
culto, faz-se necessario o esforco e dedicacédo a disseminacao da ideia de atuagéo profissional
livre de preconceito de qualquer espécie. E sabido que fatores culturais e valores externos ao
ambiente organizacional podem influenciar consideravelmente na construcdo do perfil

profissional de um individuo. Estudos académicos apresentando o assunto sob a perspectiva do
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individuo e seu sentimento em relacdo ao grupo de trabalho podem contribuir para a
compreensdo da situacao atual e levantar propostas de melhoria neste sentido.

No ano de 2012, foi criado um grupo de interesse na Academy of Management,
direcionado a discussdo de questbes que envolvem Gestdo, Espiritualidade e Religido. Este
grupo foi criado como um esforco para desenvolver uma compreenséo da dindmica de relagdes
organizacionais, especialmente entre lider-seguidores, tentando evitar problemas de cunho
ético, envolvendo praticas coercitivas de imposicao de valores religiosos no local de trabalho,
por exemplo (FERNANDO; JACKSON, 2006).

O crescente interesse deste tema no contexto organizacional, as publicagdes académicas,
centros de pesquisa universitaria, cursos e conferéncias sobre a espiritualidade e religido no
trabalho e até mesmo o crescente interesse popular de alinhar sua fé as atividades de trabalho
gue exerce, sugerem que este surgiu como um novo campo sustentavel, que é digno de mais
pesquisas (MILLER, 2007). Estudos como este contribuem diretamente para as discussoes
nesta area, evidenciando a relevancia e contribui¢do deste para a academia.

Vé-se, portanto, a necessidade de pesquisas que se dediquem a relacao existente entre a
personalidade e a religiosidade do individuo, levando em consideracdo, alem dos aspectos
espirituais, as suas praticas, vistas sob a perspectiva de acgdes e atividades pastorais,
catequéticas, missionarias ou sociais, promovidas e estimuladas pela instituicdo a qual se
vincula, com a finalidade de melhor compreender o comportamento do individuo nos mais
diversos ambientes da sociedade, inclusive em organizacdes e grupos de trabalho, que séo o
foco desta pesquisa.

Considerar, ainda, o reflexo desta relacdo sobre a lideranca e inclusdo organizacional
levanta questionamentos importantes para os estudos organizacionais, de maneira a contribuir
efetivamente para as praticas de gestao.

A repercussdo dos resultados do estudo podera refletir na concepcdo do papel da
religiosidade na sociedade, no comportamento e na formacao da personalidade do individuo,
trazendo o olhar também para a sua influéncia nas questbes profissionais, ao sentimento de
inclusdo percebido e, ainda, no tocante as caracteristicas de lideranca desenvolvidas. Devera
despertar, também, o interesse para novas pesquisas acerca do assunto e a producdo de um
conhecimento Util para a gestdo de pessoas, aplicavel no contexto brasileiro.

Este estudo esta ancorado, portanto, a linha de pesquisa de Organizagédo e Sociedade do
programa de P6s Graduacdo em Administracdo da Universidade Federal de Pernambuco,
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direcionada ao campo temaético de Processos Humanos Complexos nas Organizacdes e sdo

levantados os seguintes questionamentos:

Qual a relacdo existente entre a religiosidade, as praticas religiosas e a
Personalidade do individuo? Que impacto essa relacdo exerce sobre a atuagdo do
individuo no trabalho? Qual o reflexo que esta relacédo exerce sobre a lideranca e incluséo

organizacional?

3.9 Objetivos

Para se responder a pergunta da pesquisa descrita acima, serdo tracados os objetivos,

geral e especificos, descritos a seguir:

3.9.1 Objetivo Geral

Este trabalho tem o objetivo de explorar a Religiosidade e a pratica religiosa, vistas sob
a perspectiva de frequéncia a cultos, praticas oratdrias, experiéncias com o divino, as relacées
interpessoais, acOes e atividades pastorais, catequéticas ou sociais, promovidas e estimuladas
por uma instituicdo religiosa, de maneira a verificar a influéncia destas atividades na formacao
da personalidade do individuo e as possiveis contribuigdes para a atuacdo deste individuo no
trabalho, bem como identificar os impactos desta relacdo nas préaticas de lideranca e no

sentimento de inclus&o do individuo em relagdo ao seu grupo de trabalho.

3.9.2 Objetivos especificos

Para atingir o objetivo geral tragado para esta pesquisa, tem-se 0s seguintes objetivos
especificos:

e Explorar a Religiosidade e a pratica religiosa, vistas sob a perspectiva de frequéncia a
cultos, préticas oratérias, experiéncias com o divino, as relacdes interpessoais, a¢oes e
atividades pastorais, catequéticas ou sociais, promovidas e estimuladas por uma
instituicdo religiosa, de tal forma que possibilite a criagdo de Fatores de Religiosidade,
dando condigdes tedricas e metodoldgicas para a realizagdo de pesquisas acerca deste

tema.

63



e Analisar a relacdo entre a Religiosidade e a Personalidade, verificando as possiveis
particularidades desta;

e Ponderar possiveis implicacdes da relagdo existente entre a Religiosidade e a
Personalidade na atuacdo do individuo no trabalho;

e Aferir possiveis impactos desta relagcdo na execugdo de atividades de lideranca;

e Considerar possiveis influéncias desta mesma relacdo no sentimento de inclusdo do

individuo em relacéo ao seu grupo de trabalho.

3.10 Hipoteses da pesquisa

Com base na teoria apresentada acima e visando melhor fundamentacdo para 0s

objetivos desta pesquisa, a seguinte hipdtese central foi levantada:

A Religiosidade e as Préticas Religiosas, mediadas pela personalidade, influenciam
positivamente a atuagdo do individuo no contexto organizacional, de maneira a refletir no
seu desempenho, especialmente no que diz respeito as relacfes interpessoais, praticas de

lideranca e discurso inclusivo disseminado na organizacao.

Esta hipdtese central tem base nas seguintes hipoteses:

Hipdtese 1- Religiosidade e Personalidade: Os individuos que se dispdem a uma préatica
religiosa, vista sob a perspectiva de acdes e atividades pastorais, catequéticas ou sociais,
promovidas e estimuladas pela instituicdo a qual se vincula, ttém influéncia da religido na
formacéo da personalidade, sendo uma relagdo positiva entre os aspectos de Agradabilidade,
Conscienciosidade e Extroversao, enquanto que age de forma negativa em relacdo a Abertura e

ao Neuroticismo.

Hipotese 2 - Religiosidade e Personalidade no Trabalho: A Religiosidade e as préticas
religiosas, sob influéncia da personalidade do individuo, contribuem positivamente para a
atuacdo do individuo no trabalho, principalmente em termos de facilidade de comunicacéo e
relacionamento interpessoal, de maneira a proporcionar maior satisfacdo profissional e

melhores relacdes de trabalho.
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Hipotese 3 - Religiosidade e Personalidade na Lideranca: Esta relacdo entre religiosidade e
personalidade contribui, ainda, para a promoc¢do de praticas de lideranca mais eficientes e
produtivas para o ambiente organizacional e para os grupos de trabalho, especialmente em

relacdo aos aspectos de relacionamento interpessoal.

Hipdtese 4 — Religiosidade e Personalidade no sentimento de Inclusdo: A religiosidade e
suas praticas, sob influéncia da personalidade do individuo, abrolha individuos com maior
facilidade a comunicacdo, autodisciplina e relacionamento interpessoal, refletindo
positivamente na sua atuagdo no trabalho, de maneira a contribuir positivamente para a
promogdo de um sentimento de inclusdo, ao perceber um alto grau de pertencimento e

singularidade em relacdo ao grupo de trabalho a que pertence.

Com isso pretende-se, portanto, uma investigacdo profunda acerca da Religiosidade e
das praticas devocionais, pastorais e sociais de diversos tipos, estimuladas pelas mais diversas
denominacdes, considerando, ainda, as dimensdes de personalidade do individuo e as possiveis
relacdes entre estes construtos, com a finalidade de melhor compreender o comportamento do
individuo nos mais diversos ambientes da sociedade, inclusive em organizacgdes e grupos de
trabalho, que séo o foco desta pesquisa.

Abaixo estao dispostos 0s instrumentos e procedimentos da pesquisa, que possibilitaram

0 teste das hipoteses e atingimento dos objetivos tragados.
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4. METODO

A partir de todo o apanhado conceitual e dos argumentos tedricos apresentados, visa-se,
agora, detalhar os procedimentos metodoldgicos adotados para responder pergunta de pesquisa
e atender aos objetivos tragados.

Este estudo quantitativo tem o objetivo de explorar a Religiosidade e a pratica religiosa,
vistas sob a perspectiva de frequéncia a cultos, praticas oratérias, experiéncias com o divino, as
relacBes interpessoais, acdes e atividades pastorais, catequéticas ou sociais, promovidas e
estimuladas por uma institui¢do religiosa, de maneira a verificar a influéncia destas atividades
na formacdo da personalidade do individuo e as possiveis contribui¢des para a atuagdo deste
individuo no trabalho, bem como identificar os impactos desta relagdo nas praticas de lideranca

e no sentimento de inclusdo do individuo em relagédo ao seu grupo de trabalho.

4.1 Amostra

A amostragem € o processo de selecdo de um subconjunto representante de uma
populacdo para determinar comportamentos e caracteristicas sobre uma populacéo. Para fins de
pesquisa, amostras sdo utilizadas para se chegar a conclusdes em relacdo a um determinado
tema de discussdo, sem, necessariamente, examinar o total desta populacdo (COOPER;
SCHINDLER, 2011).

Desta forma, foram coletados dados de 456 individuos adultos, de ambos 0s sexos,
idade, escolaridade e renda variadas, ligados a alguma denominacdo religiosa e possuam
vinculo empregaticio, seja em empresa publica, privada, ONG ou, ainda, possua empresa

propria.

4.2 Instrumentos de pesquisa

Um instrumento de pesquisa foi elaborado, contendo 43 questdes, abarcando dados
demogréficos, a ocupacéo e atividades e relacdes de trabalho e sucesso profissional. Além disso

havera perguntas em relacdo a religido e praticas religiosas dos entrevistados, sua
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personalidade, aspectos de lideranca, o sentimento de inclusdo percebido, seja no grupo de

trabalho ou religioso e o uso do tempo livre.

Os formulérios utilizados para a captacdo dos dados da pesquisa, estdo discriminados

abaixo, e disponiveis em sua integralidade na se¢do de Anexos:

a) Formulario_sociodemografico: Conjunto de perguntas acerca de sexo, idade,

renda, escolaridade, religido, area de formacao, estado civil e ocupacao.

b) Religido e suas praticas:

8 itens acerca do tempo de adesdo aquela denominacdo religiosa, da
frequéncia e participacdo a cultos e atividades promovidas pela instituicao,

praticas pessoais fora do ambiente religioso;

Escala de religiosidade global (NASCIMENTO, 2008; NASCIMENTO;
PAULA; ROAZZI, 2017) — Instrumento em que o participante julga sua
vivéncia religiosa no presente. Composto de cinco itens que mensuram o
nivel de religiosidade de maneira global, medida em uma escala ordinal de
cinco pontos, conforme questao 29 do Questionario em anexo e demonstrado

abaixo:

1. Eu sou adepto de uma determinada tradigdo religiosa, acredito em suas
crencas fundamentais, participo de seus rituais e procuro orientar a minha vida
cotidiana segundo seus ensinos.

2. Eu participo de rituais religiosos e varios de meus comportamentos sido
orientados religiosamente, além de executar praticas religiosas quando estou
sozinho ou em companhia de outras pessoas.

3. Euvivencio estados de completa unido com Deus ou com o que me parece ser
a Forca ou Poder que governa tudo que existe e nesses estados me sinto muito
diferente de como me percebo na vida cotidiana.

4. Deposito minha confianca e esperanga em um poder mais alto que eu.

5. Entre o que o conhecimento religioso afirma e o que outros tipos de
conhecimento afirmam, prefiro acreditar no que ensinam as afirmacdes
religiosas.
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Escala DUREL (KOENIG et. al., 2001 — validada no Brasil por MOREIRA-
ALMEIDA et. al.,, 2008; ALMINHADA; MENEZES JR; MOREIRA-
ALMEIDA, 2013) que avalia a Religiosidade Organizacional - RO,
Religiosidade Nao-Organizacional - RNO e a Religiosidade Intrinseca — RI.
Estes escores (RO, RNO e RI) devem ser considerados em separado.

o A RO refere-se a frequéncia a uma determinada denominacgao
religiosa, medida em uma escala intervalar de cinco pontos,
conforme questdo 23 do Questionario em anexo e demonstrada

abaixo:

23) Com que frequéncia vocé participa de cultos/missas/sessdes/rituais/reunides
da sua religido?

(1) Uma vez por ano ou menos

(2) Algumas vezes por ano

(3) Duas a trés vezes por més

(4) Uma vez por semana

(5) Mais do que uma vez por semana

o ARNO aborda a oracéo e préaticas pessoais do individuo, medida em

uma escala intervalar de cinco pontos, conforme questdo 24 do

Questionario em anexo e demonstrada abaixo:

24) Com que frequéncia vocé pratica atividades religiosas individuais ou privadas
(leituras biblicas, oragGes, preces, meditagdo, etc.)?

(1) Uma vez por ano ou menos

(2) Algumas vezes por ano

(3) Duas a trés vezes por més

(4) Uma vez por semana

(5) Mais do que uma vez por semana

o A RI refere-se as sensacgdes e sentimentos acerca do divino e sua
interferéncia no cotidiano. Estes itens sdo medidos em escala ordinal
de cinco pontos, conforme questdo 30 do Questionario em anexo,

cujos itens estdo demonstrados abaixo:

1. Em minha vida, eu sinto a presenca de algo superior/divino.

2. As minhas crencas religiosas estdo realmente por trds de toda a minha
maneira de viver.

3. Eu me esfor¢o muito para viver a minha religidao em todos os aspectos da vida.
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c) Teste de Lideranca (SANTOS, 2015): Um teste contendo 10 itens, criado e

validado pela autora em pesquisa anterior, medido em escala ordinal de cinco

pontos, variando de zero a quatro, onde se indica a intensidade das caracteristicas
de Lideranca em relagdo a si mesmo. Este instrumento foi adaptado para esta
pesquisa, de maneira a medir a Lideranga Organizacional em grupos religiosos e
de trabalho. As questdes que envolvem este teste sdo as de nimero 32, referente ao
ambiente religioso, e 36, referente ao ambiente de trabalho, estdo dispostas no

Questionario de pesquisa em anexo e estdo descritas abaixo:

. Carisma e Capacidade de Influenciar Pessoas
. Eloquéncia e Capacidade de Comunicacao

. Capacidade de Resolver Conflitos

. Objetividade, Praticidade e Pragmatismo

. Responsabilidade, Confiabilidade e Diligéncia
. Apoio e Suporte as Necessidades das Pessoas
. Coragem, Iniciativa, Audacia e Autoconfianca
. Conhecimento, Inteligéncia e Racionalidade

. Sensibilidade, Intuicdo e Criatividade

10. Capacidade de Delegar

O 00 NO UL B WN -

d) Escala de percepcdo de inclusdo no grupo (JANSEN et. al., 2016; 2014): Esta

escala, com 16 itens, mede se o individuo se sente incluido no grupo social no qual
participa, considerando as dimensdes de Pertencimento formado por “Associacio
no grupo” (itens 1-4) e “Afeto de grupo” (itens 5-8), e Autenticidade formada por
“Espaco para autenticidade” (itens 9-12) e “Valor em autenticidade” (itens 13-16),
avaliados todos em um mesmo indice médio. No caso desta pesquisa, € de interesse
0 sentimento inclusivo dentro de grupos religiosos e grupos de trabalho. As questdes
que envolvem este teste sdo as de numero 33, referente ao grupo religioso, e 37,
referente ao grupo de trabalho, estdo dispostas no Questionario de pesquisa em

anexo e estio descritas abaixo

Este grupo ...

.. me dd o sentimento que eu pertengo

.. me dd o sentimento que eu sou parte deste grupo
.. me da o sentimento que eu sirvo nele

.. me trata como um membro

.. gosta de mim

.. me aprecia

.. esta satisfeito comigo

.. Se preocupa comigo

NV A WNE
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9. ... me permite ser auténtico

10.... me permite ser quem eu sou

11.... permite-me expressar o meu eu auténtico

12.... permite que eu me apresente como eu sou
13.... me incentiva a ser auténtico

14.... me incentiva a ser quem eu sou

15.... me incentiva a expressar a minha autenticidade
16.... me encoraja a me apresentar como sou

e) Escala de satisfacdo com o trabalho (SANTOS, 2015): Um teste contendo 8 itens,

criado e validado pela autora em pesquisa anterior, medido em escala ordinal de
cinco pontos, variando de um a cinco, envolvendo a satisfagdo geral com o trabalho,
salario, atividades, relacionamento com chefes e colegas e avaliagdo de
desempenho. A questdo que envolve este teste € a de numero 34, disposta no

Questionario de pesquisa em anexo e descrita abaixo:

. Satisfacdo Geral

. Saldrio

. Atividades e Tarefas Realizadas

. Relacionamento com a Chefia

. Relacionamento com Subordinados

. Relacionamento com os Colegas

. Forma de Promocdo e da Avaliacdo de Desempenho
. Satisfacdo com as Perspectivas Futuras

OO U B WN

f) Escala TIPI (The Ten-ltem Personality Inventory) — Personalidade (GOSLING;
RENTFROW; SWANN _ JR., 2003): Medida padronizada que aborda

personalidade a partir de 10 itens segundo o modelo Big Five, que identifica cinco

dimensdes de personalidade (Conscienciosidade, Amabilidade, Extroverséo,
Estabilidade e Abertura). E medida em escala ordinal de sete pontos, variando de
um a sete. A questdo que envolve este teste é a de numero 38, disposta no

Questionario de pesquisa em anexo e descrita abaixo:

. Eu me vejo como uma pessoa Extrovertida, Entusidstica

. Eu me vejo como uma pessoa Critica, Irascivel

. Eu me vejo como uma pessoa Confiavel, Auto Disciplinada

. Eu me vejo como uma pessoa Ansiosa, Facilmente Perturbavel

. Eu me vejo como uma pessoa Aberta a novas experiéncia, Complexa
. Eu me vejo como uma pessoa Reservada, Quieta

. Eu me vejo como uma pessoa Simpatica, Calorosa

. Eu me vejo como uma pessoa Desorganizada, Descuidada

. Eu me vejo como uma pessoa Calma, Emocionalmente Equilibrada
10. Eu me vejo como uma pessoa Convencional, Pouco Criativa

OO dOOULL B WN K
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4.3 Procedimentos

Esta pesquisa foi realizada por meio de servidor online do Google (Google Forms), com
0 objetivo de atingir um maior nimero de participantes nos mais diversos locais do Brasil, onde
determinadas denominacdes religiosas possuem maior representacao.

O convite e recrutamento para participacéo da pesquisa foi feito via e-mail, constando
uma breve apresentacdo dos objetivos, em que consistia a participacdo, pesquisadores
envolvidos, custos e beneficios relacionados a possivel participacdo, tempo médio de respostas,

contato para retirar possiveis davidas e link para acesso.

71



5. RESULTADOS

Esta secdo é referente a apresentacdo dos dados, descricdo dos indicadores e o
comportamento das variaveis do estudo, colaborando para a verificar da relacdo existente entre
Religiosidade e Personalidade, bem como sua relagdo com aspectos da vida profissional,
Lideranga e Inclus&o.

5.1 Perfil da Amostra

Sexo
A pesquisa teve um total de 456 respondentes, sendo 180 homens, representando 39,5%

da amostra e 276 mulheres, que correspondem a 60,5% da amostra.

Idade
A média de idade dos respondentes foi de 37.9 anos (DP=10.65), variando

individualmente dos 20.1 aos 75.6 anos de idade.

Escolaridade

Acerca do nivel de escolaridade dos respondentes da pesquisa, 10,5% tinham até o
Ensino Técnico; 19,3% tinham cursado até o Ensino Superior completo; 25% tinham
Especializagdo; 29,4% afirmaram ter Mestrado e 15,1% dos respondentes tinham Doutorado.
Cerca de 65% dos respondentes tinham formacao nas areas de Humanidades e Ciéncias Sociais

aplicadas.

Estado Civil
Sobre o Estado Civil dos respondentes, 31,6% da amostra é composta de solteiros,
51,1% dos respondentes eram casados, 7,7% era separados/divorciados, 1,1% eram viGvos e

8,6% em Unido Informal.

Ocupacéo e Renda
Cerca de 47% dos respondentes sdo Servidores Publicos; seguidos de 31% da amostra
atuando em empresas privadas ou de economia mista. A renda individual mensal apresentada
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pelos respondentes se distribuiu da seguinte forma: cerca 23,3% destes respondentes ganhando
até R$ 2 mil, 41,2% ganhando até R$ 6 mil; 27,2% com renda de até R$ 12 mil e 8,4% com

renda acima de R$ 12 mil.

Religido

Cerca de 48% da amostra era composta de Catolicos, 18,2% afirmaram ser
Evangélicos/Protestantes, 9,4% eram Espiritas, 5,9% afirmavam ser de religido de matriz afro
ou Ayahuasqueiros, enquanto que 5,9% afirmam ser de outras religibes que ndo as citadas
acima. Ainda, 5,9% dos respondentes disseram ser Agndsticos e 6,6% se apresentaram como
Ateus.

Tabela 1: Descricdo da Amostra de Participantes

Religido Frequéncia  Escolaridade  Frequéncia Renda Frequéncia
Catdlicos 219 Até Tecnologo 51 - 2000 64
Protestantes 83 Ens. Superior 88 2000,01- 6000 182
Espiritas 43 Especializacéo 114 6000,01-12000 111
Afro/Ayahuasca 27 Mestrado 134 12000,01 + 99
Outra Religido 27 Doutorado 69
Agndsticos 27
Ateus 30

Sexo Frequéncia
Feminino 276
Masculino 180

5.2 SSA da Religiosidade

Visando relacionar os diversos aspectos referentes a religiosidade, tais como a
Religiosidade Global, Organizacional, N&o-Organizacional e Intrinseca, a Lideranca e a
Inclusdo religiosa, bem como o nivel de envolvimento religioso, o tempo dedicado a igreja e a
participacdo em atividades pastorais e sociais, de maneira a identificar a organizacéo estrutural
relevante entre estes aspectos, foi computada uma Analise Multidimensional SSA (Similarity
Structure Analysis, Figura 1).

O coeficiente de alienagdo encontrado de K=.04913 indica um excelente ajuste dos
dados no espaco multidimensional da projecdo, com uma particdo de tipo Radex, tendo dois
itens no centro, caracterizado pelo Nivel de Envolvimento Religioso e a Religiosidade
Organizacional. Esta faceta central é chamada de Religiosidade Institucional, e ao seu redor o

espaco multidimensional estruturou-se em duas regides contrapostas.
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O lado esquerdo traz a Vivéncia Religiosa, que € experimentada de maneira individual
ou em grupo, abordando a relacdo do individuo com a religiosidade em respeito a préatica
pessoal, de maneira mais reservada, ndo-institucional, as experiéncias, sensacdes e sentimentos
que esta pessoa viveu através da religiosidade, bem como o aspecto hierarquico da religido.
Observam-se trés divisdes onde, no canto superior, apresenta-se a Religiosidade N&o
Organizacional, compondo a faceta de nome “Religiosidade Pessoal”, seguida de um outro
campo com dois itens que caracterizam a faceta nomeada de “Religiosidade Experienciada”,
formada pela Religiosidade Global e Intrinseca, e no canto inferior, a faceta nomeada de
“Religiosidade Interacional”, formada pelo Indice de Lideranca Religiosa e a Inclusdo
Religiosa.

Do lado direito aparece a atuacdo pratica do individuo junto ao grupo religioso ao qual
se vincula, mostrando os itens referentes a performance do individuo em atividades praticas
relacionadas a denominacdo religiosa a qual esta vinculado. A faceta chamada de
“Religiosidade pratica" é composta pela participagdo em Atividades Sociais ou Pastorais e 0

Tempo dedicado aos cultos e atividades religiosas.

Relig.N&o.Org
*

~

~

Religiosidade
Pessoal Religiosidade

L A Prética
Religiosidade

Experienciada

* Relig.Intrinseca Ativ.Social *

Env.Relig .
* Relig.Global * Relig.Org
_______________ Religiosidade
---------- * Institucional Dedic.Igreja
Incl.Relig *
Religiosidade
Interacional
*
Lid.Relig Atlv.pistoral

Figura 1: SSA dos dez itens de religiosidade (Projecéo 3d, 1x2, Coeficiente de Alienacdo .04)
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Assim, a religiosidade foi estudada a partir dos seguintes fatores apresentados abaixo:

e Religiosidade Institucional (2 itens — Relig.Org, Env.Relig; alpha = ,773): E formada
pelas variaveis “Env.Relig”, que diz respeito ao nivel de envolvimento percebido pelo
respondente em relacdo a denominac&o religiosa a qual afirmou pertencer, junto com a
variavel “Relig.Org”, que diz respeito a um dos pontos de avaliacdo da escala DUREL,

que diz respeito a frequéncia a cultos religiosos.

e Religiosidade Pessoal (1 item - Relig.N&o.Org): Este fator é representado pela variavel
“Relig.N&0.0Org”, que diz respeito ao tempo dedicado a atividades religiosas

individuais, como preces, meditacdo, oracdo e leitura de livros sagrados.

e Religiosidade Experienciada (2 itens - Relig.Global, Relig.Intrinseca; alpha = ,930):
Este fator ¢ composto pela varidvel “Relig.Global”, referente a vivéncia religiosa do
respondente, bem como da “Relig.Intrinseca”, que se refere a variavel de religiosidade
Intrinseca da escala DUREL, onde o individuo reconhece a presenca de Deus em sua
vida, a influéncia dele no seu cotidiano e o seu esforco em viver aquilo que é proposto

pela denominagéo a qual decidiu seguir.

e Religiosidade Interacional (2 itens — Lid.Relig, Incl.Relig; alpha = ,820): Este fator
considera a variavel “Lid.Relig”, referente ao papel de lideranga que o individuo ocupa
no grupo religioso que faz parte, juntamente com a “Incl.Relig”, que diz respeito ao

sentimento de inclusdo que este individuo tem em relacdo a este mesmo grupo religioso.

¢ Religiosidade Pratica (3 itens, Ativ.Pastoral, Ativ.Social, Dedic.Igreja, alpha=,500):
representada pelas variaveis “Ativ.Pastoral”, que ¢ a afirmagdo de participagao do
individuo a alguma atividade pastorais oferecida pela sua denominacédo religiosa, a
“Ativ.Social”, que ¢ a afirmacdo positiva de participacdo em atividades sociais
oferecidas pela sua denominagdo, ¢ a “Dedic.Igreja”, que ¢ o tempo dedicado as

atividades desta denominacao e a essas atividades anteriormente citadas.

5.3 Correlacéo entre Religiosidade e aspectos sociodemograficos

Para analises iniciais, € importante compreender o comportamento destes Fatores de

Religiosidade com questdes de ordem préatica, como aspectos demograficos. Correlacionando
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os Fatores de Religiosidade e sociodemografia, os dados de maior relevancia, que apresentaram

correlacdo, se comportam conforme demonstrado na Tabela 2.

Tabela 2: Correlagdo de Spearman entre os Fatores de Religiosidade e aspectos
sociodemograficos

Institucional Pessoal Experienciada Interacional Pratica

Renda Individual rho -,115" -,114" -,099" -,086 -,112"
p ,014 ,015 ,035 ,065 ,017
Renda Familiar rho -,150™ -,123™ -,142™ -,092 -,125™
p ,001 ,009 ,002 ,050 ,008
Escolaridade rho -,116" -,075 -,109" -,123™ - 117"
p ,013 ,110 ,020 ,008 ,013
Qtde. de pessoas na rho ,187" 142 142 ,175™ ,169™
mesma residéncia p ,000 ,002 ,002 ,000 ,000

*. Correlacdo significante em 0.05 (2-tailed).
**_ Correlacdo significante em 0.01 (2-tailed).

Como se pode observar, os resultados relevantes foram os de que a Renda Individual e
a Renda Familiar apresentam correlacdo negativa com a maior parte dos Fatores de
Religiosidade, a excecéo da religiosidade interacional. A Escolaridade também tem correlagéo
negativa com os fatores, sendo apenas a Religiosidade Pessoal sem correlagéo relevante.

Ja a varidvel “Quantidade de pessoas em uma mesma residéncia” tem um
comportamento diferente, com forte correlacdo positiva em relacdo a todos os Fatores de
Religiosidade determinados.

5.4 Correlacdo entre os Fatores de Religiosidade e as dimensbes de
Personalidade

Neste caso, a Agradabilidade, dimensdo da personalidade relacionada a cooperagéo,
confianca e honestidade, apresenta correlacdo positiva altamente significativa com todos 0s
Fatores de Religiosidade, sendo, portanto, um aspecto extremamente relacionado as relacdes
interpessoais e, aparentemente, o fator mais relevante na relacdo entre Religiosidade e
Personalidade. Conscienciosidade ainda apresenta correlacdo positiva com o Fator de
Religiosidade Institucional (r = 0,108; p = 0,021), e a Religiosidade Experienciada, (r = 0,116;
p = 0,013). A Extroversdo apresenta correlacdo apenas com a religiosidade Interacional (r =
0,110; p = 0,018), sendo esta positiva.
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Tabela 3: Correlacdo de Spearman entre as dimensdes de Personalidade e os Fatores de Religiosidade

Religiosidade Abertura Conscienciosidade Extroversdo Agradabilidade Neuroticismo
Re Rh ,003 ,108" ,022 217 -,189™

Institucional 0

P ,953 ,021 ,645 ,000 ,000

Rh ,027 ,045 ,037 217 -,115"
Re. Pessoal 0

P ,564 ,333 433 ,000 ,014
Re. rho -,053 116" ,076 ,203™ -,090
Experienciada P ,259 ,013 ,107 ,000 ,055
Re. rho -,009 ,082 1107 218" -173"
Interacional P ,841 ,079 ,018 ,000 ,000
Re. Prati rho -,025 ,051 ,005 ,141™ -,164™
é.rratica  p 600 275 914 002 000

*. Correlag&o significante em 0.05 (2-tailed).
**_Correlacdo significante em 0.01 (2-tailed).

Neuroticismo também apresenta correlagBes significativas com os Fatores de
Religiosidade, a excecdo da Religiosidade Experienciada, mas esta correlacdo se da
negativamente.

5.5 Correlacéo entre os Fatores de Religiosidade e Satisfacdo no trabalho

A fim de observar de que maneira os Fatores de Religiosidade do individuos se
relacionam com questdes relacionadas a trabalho, foram realizadas anélises de correlacdo entre
estes. Os resultados podem ser verificados na Tabela 4.

Tendo feito a correlagéo entre os Fatores de Religiosidade e os aspectos relacionados ao
trabalho, tem-se que o tipo de organizagdo, o cargo ocupado, o0 tempo de organizacdo e a
quantidade de horas dedicadas ao trabalho ndo mostraram nenhuma relagéo, seja positiva ou
negativa, com os Fatores de Religiosidade.

De todos os nove aspectos de Satisfacdo com o trabalho avaliados nesta pesquisa
(Tabela 4), apenas trés variaveis apresentaram resultados relevantes. A Satisfacdo com
subordinados apresentou correlagdo positiva com a Religiosidade Experienciada (r= 0,093; p=
0,047) e com a Religiosidade Interacional (r= 0,128; p= 0,006), da mesma forma que a
Satisfacdo com os colegas, que se relaciona positivamente com a Religiosidade Experienciada

(r= 0,140; p= 0,003) e com a Religiosidade Interacional (r= 0,150; p= 0,001). Ha, ainda,
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correlagéo positiva entre a Satisfagdo com perspectivas futuras e a Religiosidade pessoal (r=
0,108; p=0,021).

Tabela 4: Correlagcdo de Spearman entre os Fatores de Religiosidade e os aspectos de
satisfacdo no trabalho

Institucional Pessoal Experienciada Interacional Prética

Satisfacdo geral rho ,040 -,003 ,023 -,007 -,028
com o trabalho p ,396 ,953 ,620 ,881 ,550
Satisfagdo com rho ,008 -,047 ,013 -,026 -,003
salario p ,870 ,312 174 ,582 ,952
Satisfagdo com rho ,054 ,050 ,052 ,017 -,027
Atividades p ,253 ,284 ,267 712 ,562
Satisfagdo com rho ,030 ,021 ,004 ,045 ,023
chefia p ,525 ,652 ,925 ,333 ,630
Satisfacdo com rho ,081 ,029 ,093" ,128™ ,002
subordinados p ,085 534 ,047 ,006 ,959
Satisfacdo com rho ,105" ,042 ,140™ ,150™ ,059
colegas p ,025 375 ,003 ,001 ,205
Satisfacdo com rho ,084 ,076 ,057 ,055 ,017
av. de desempenho p ,072 ,105 ,225 ,245 ,719
Satisfacdo com rho ,050 ,108" ,015 -,009 ,001
perspectivas futuras p ,284 ,021 , 749 ,850 ,984

*. Correlagdo significante em 0.05 (2-tailed).
**. Correlacdo significante em 0.01 (2-tailed).

5.6 Correlacéo dos aspectos de Personalidade com a Satisfacdo no trabalho

A relacéo entre Personalidade e os aspectos de Satisfacdo com o trabalho apresenta os
seguintes resultados: A abertura parece ser o aspecto mais relevante, tendo correlacdo positiva
com quase todos os fatores de satisfacdo no trabalho, a excecdo da satisfacdo com salério.
Conscienciosidade também apresenta correlacdo positiva com muitos dos aspectos de
satisfacdo no trabalho, a excecdo da Satisfacdo com colegas e com Promocdes/Avaliacdo de
desempenho no trabalho. Extroversdo tem 0 mesmo comportamento, apresentando correlacao
positiva com a maior parte dos aspectos de satisfacdo, a excecdo da Satisfacdo com salérios e
com a chefia. Agradabilidade apresenta correlagcbes menores, ainda que significativas, com
Satisfacdo em relacdo as atividades exercidas, com a chefia, com colegas e com perspectivas
futuras.

Neuroticismo € o unico aspecto de personalidade que apresenta correlagdes negativas
com a Satisfacdo no trabalho, ndo apresentando, porém, correlacdo relevante com satisfacdo
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com salério, Satisfacdo com promocao e avaliacdo de desempenho, bem como com Perspectivas
profissionais futuras.

As correlacOes estao dispostas na tabela 5, abaixo.

Tabela 5: Correlacdo de Spearman entre as Dimensdes de Personalidade e Satisfacdo com o
Trabalho

Conscienciosidade Extroversdo Agradabilidade Abertura Neuroticismo

Satisfacdo geral com rho 177 ,184™ ,075 ,115" -,108"
o trabalho p ,000 ,000 ,110 ,014 ,021
Satisfacdo com rho ,109” ,089 ,041 ,023 -,047
salario p ,020 ,057 ,386 ,624 ,314
Satisfagdo com rho ,196™ ,195™ ,102" ,109" -, 145"
Atividades p ,000 ,000 ,029 ,020 ,002
Satisfacdo com rho ,143™ ,080 ,097" ,130™ -,146™
chefia p ,002 ,090 ,039 ,005 ,002
Satisfacdo com rho 115" ,134™ ,087 ,118" -176™
subordinados p ,014 ,004 ,063 ,012 ,000
Satisfacdo com rho ,086 ,131™ ,106” 107" -,109"
colegas p ,067 ,005 ,024 ,023 ,020
Satisfacdo promocéo rho ,080 1317 ,041 ,156™ -,072
e av. de desempenho p ,089 ,005 ,382 ,001 ,125
Satisfacdo com rho ,138™ 162" ,096” ,140™ -,062
perspectivas futuras p ,003 ,001 ,041 ,003 ,184

*. Correlag&o significante em 0.05 (2-tailed).
**, Correlacdo significante em 0.01 (2-tailed).

5.7 SSA dos Fatores de Religiosidade e aspectos de Satisfacdo no Trabalho

A Figura 2 apresenta a Analise Multidimensional SSA (Similarity Structure Analysis)
em um plano bidimensional, das distancias entre os Fatores de Religiosidade, as dimensdes de
Personalidade, o atendimento as expectativas e as variaveis utilizadas para medir a satisfacdo
no trabalho, demonstrando, ainda, as posi¢Oes de fatores de Escolaridade e Renda, colocados
como variaveis externas. Para melhores resultados, foi utilizada a dimenséo de Personalidade
“Estabilidade Emocional”, que seria o fator inverso ao Neuroticismo. Desta forma, todas as

dimens@es de Personalidade sdo analisadas positivamente.
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Figura 2: SSA Religiosidade; Personalidade; Trabalho (Projecéo 2d, 1x2, Coeficiente de Alienagdo .16)

O coeficiente de alienacdo encontrado de K=.16276, que indica um bom ajuste dos
dados no espago multidimensional da projecdo. Percebe-se uma aglomeracdo das variaveis
relacionadas ao trabalho no lado direito da figura, rodeadas da Renda e Escolaridade mais altas.
Pessoas com Escolaridade mais alta, Mestrado (E4.Mestr) e Doutorado (E5.Douto), assim como
as faixas mais altas de Renda Individual (Re.4In.a) e Familiar (Re.5Fa.a), acreditam atender
melhor as expectativas no trabalho (Expec_Tr) e estdo satisfeitas com o trabalho de uma
maneira geral. As dimensdes de Personalidade que estdo mais proximas dos aspectos de
Trabalho sdo Abertura e Extroversdo, como demonstrado nas tabelas de correlagédo

apresentadas acima.
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5.8 Correlagdo dos Fatores de Religiosidade com aspectos de Lideranca no
trabalho

A fim de observar de que maneira os Fatores de Religiosidade e a Personalidade do
individuos se relacionam com questdes relacionadas a Lideranca no trabalho, foram realizadas
andlises de correlacdo entre estes. Os resultados podem ser verificados na Tabela 6, que
apresenta as correlacGes relevantes existentes entre os Fatores de Religiosidade e diversos
aspectos de Lideranca, tais como Carisma, Comunicacdo, Resolucao de conflitos, Objetividade,
Responsabilidade, Apoio, Coragem, Conhecimento, Criatividade e Capacidade de delegar,
levantados com base na Teoria de Tragos Pessoais (STOGDILL, 1948 citado por CLEGG;
HARDY; NORD, 2014).

Os dados mostram sempre uma relacdo positiva entre estes dois construtos
(Religiosidade e Lideranca), sendo a Capacidade de delegar tarefas o Unico aspecto que
apresenta correlagdo positiva com todos os Fatores de Religiosidade, seguida da Capacidade de
resolver conflitos, que também apresenta correlacdo com os Fatores de Religiosidade, com
excecdo da Religiosidade Institucional. Os demais aspectos de Lideranca se correlacionam

apenas com a Religiosidade Interacional.

Tabela 6: Correlacdo de Spearman entre os Fatores de Religiosidade e os aspectos de
Lideranca no trabalho

Institucional Pessoal Experienciada Interacional Prética

Cariom tho 015 070 065 1477062
p 749 134 164 002 189

Comunicacéo tho 030 025 055 108" 082
D 522 597 241 021 081

Resolucéo de rho ,076 ,093" ,093" ,175™ ,105"
conflitos p ,106 ,046 ,047 ,000 ,025
o tho  -,059 -,065 -059 010 -025
Objetividade 0 207 164 206 831 587
Responsabilidade M0 021 002 -,006 039 037
p 659 966 891 411 429

Apoio tho 059 062 069 105° 066
D 212 187 140 024 157

niciativa tho  -,010 -004 017 114 -006
p 828 939 718 015 899

Conhecimento tho  -,024 2020 _050 083 012
p 607 672 288 076 802

o tho 029 061 027 095° 059
Criatividade D 541 194 550 042 209
Delegar tho 1527 134" 198" 203" 136"
p 001 004 000 000 004

*. Correlac&o significante em 0.05 (2-tailed).
**. Correlagdo significante em 0.01 (2-tailed).
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Da-se destaque, portanto, a correlacdo relevante existente entre o Fator de Religiosidade
Interacional e as caracteristicas de lideranca que dizem respeito as relac@es interpessoais e de
interacdo entre pares dentro de uma organizacdo ou equipe de trabalho, tais como Carisma,
Comunicacdo, Resolucdo de Conflitos, Apoio e Saber Delegar Tarefas. Estes apresentam

correlagdo sempre positiva.

5.9 Correlacdo entre as Dimensbes de Personalidade e os aspectos de
Lideranca no trabalho

A tabela 7 apresenta agora as correlacdes relevantes existentes entre as Dimensdes de
Personalidade e aspectos de Lideranca, estes referentes ao ambiente e grupos de trabalho.

A Abertura, Conscienciosidade e Extroversdo tém correlagcdo positiva com todos 0s
aspectos de Lideranca listados. A Agradabilidade, mesmo apresentando correlagdes positivas
com o0s demais aspectos de Lideranca, ndo apresenta nenhuma relacdo com Objetividade,
Responsabilidade e Conhecimento. Neuroticismo, por sua vez, apresenta correlacdo negativa
com a Lideranca, a excecdo de Apoio e Criatividade, cuja correlacdo encontrada ndo é

significativa.

Tabela 7: Correlacdo de Spearman entre as dimensdes de personalidade e os aspectos de Lideranca no
trabalho

Abertura Conscienciosidade Extroversdo Agradabilidade Neuroticismo

Carisma rho ,283™ ,154" ,316™ 1727 -,103"
P ,000 ,001 ,000 ,000 ,028
Comunicagao rho ,358" ,149™ ,3737 ,157" -,096"
P ,000 ,001 ,000 ,001 ,041
Resolucéo de rho ,219" ,145™ 21757 ,155™ -,152""
conflitos P ,000 ,002 ,000 ,001 ,001
o rho ,270™ ,219™ ,236™ -,020 -,110"
Objetividade p 000 ,000 ,000 671 ,019
. rho ,194™ ,282"" ,1537 ,042 -,099"
Responsabilidade b 000 1000 001 375 034
. rho ,152" ,119" ,203™ ,180™ -,028
Apoio
p ,001 ,011 ,000 ,000 ,550
Iniciativa rho ,319™ ,160™ ,364™ ,109" -,143"
P ,000 ,001 ,000 ,019 ,002
Conhecimento rho ,294™ ,150™ ,214™ ,083 -,092"
P ,000 ,001 ,000 ,077 ,050
N rho ,365" ,145 ,218™ ,104" -,054
Criatividade D ,000 ,002 ,000 ,026 246
Delegar rho ,130™ ,144" ,226™ ,1627" -,206™
P ,006 ,002 ,000 ,000 ,000

*. Correlacdo significante em 0.05 (2-tailed).
**_ Correlacgdo significante em 0.01 (2-tailed).
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Para melhor elucidar os achados da pesquisa, foi computada uma Analise

Multidimensional SSA (Similarity Structure Analysis, Figura 3).

5.10 SSA dos Fatores de Religiosidade, dimensdes de Personalidade e
aspectos de Lideranca no trabalho

A fim de analisar como estas variaveis se comportam em termos de distancias em um
espaco de projecédo e, assim, atingir as observacfes necessarias para confirmar ou refutar a
Hipotese tracada, foi realizado um SSA com os fatores de Religiosidade, os aspectos de
Lideranca e as dimensfes de Personalidade, além da Escolaridade e Renda como variaveis
externas. Para melhores resultados, foi utilizada a dimensdo de Personalidade “Estabilidade
Emocional”, que seria o fator inverso ao Neuroticismo. Desta forma, todas as dimensdes de
Personalidade sdo analisadas positivamente.

O coeficiente de alienagdo encontrado de K=.15418, que indica mais um excelente
ajuste dos dados no espagco multidimensional da projecdo. Percebe-se que os aspectos de
Lideranca ficaram concentrados do lado esquerdo da figura, com a Abertura (P.Abertu) e
Extroversdo (P.Extrov) muito préximas, como demonstrado nas correlacbes acima. A
escolaridade mais alta, Doutorado (E5.Douto) esta muito préxima das varidveis de Lideranca,
indicando que pessoas com niveis de Escolaridade mais altos tendem a possuir muitas
qualificagdes e atributos para assumir papeis de Lideranca nos grupos de trabalho.

Do lado direito da Figura estdo dispostos os Fatores de Religiosidade, sendo circundados
dos itens de Renda Individual (Re.1In.a), Renda Familiar (Re.1Fa.a) e Escolaridade (E1.Tecni)
mais baixos.

O Fator de Religiosidade Interacional (Re.Inter) se sobressai aos demais, ficando mais
proximo de um aspecto de Lideranca, que é Delegar atividades (LT10.Del), com correlacdo
bastante alta (rho= ,203; p= ,000), e da dimensdo Agradabilidade (P.Agrada), com quem
também apresenta correlacdo muito alta (rho= ,218; p= ,000). Este é o achado central da
pesquisa, que mostra o papel de influéncia da Religiosidade na Lideranca, que é a interagdo e

sociabilidade.
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Figura 3: SSA Religiosidade; Personalidade; Lideranca (Proje¢do 2d, 1x2, Coeficiente de Alienacéo .15)

5.11 Correlacéo entre os Fatores de Religiosidade e os aspectos de Inclusdo
no trabalho

A fim de observar de que maneira os Fatores de Religiosidade e a Personalidade do
individuos se relacionam com quest@es relacionadas a Inclusdo no trabalho, foram realizadas
analises de correlacdo entre estes. Os resultados podem ser verificados na Tabela 8.

O Fator de Religiosidade Interacional apresenta correlagdes com a grande maioria dos
itens relacionados ao sentimento de Pertencimento e Singularidade dos individuos em relacéo
ao seu grupo de trabalho.

Os quatro primeiros itens, apresentados na Tabela 8, dizem respeito ao sentimento do
individuo em relacdo ao seu nivel de associacao e vinculagdo ao grupo. O item 4, que se refere

ao sentimento o individuo de que o grupo de trabalho o “Trata como membro”, ndo apresenta
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correlagcdo com nenhum dos fatores de Religiosidade. Os demais itens, além da Religiosidade
Interacional, também apresentam correlacdo com a Religiosidade Pessoal, e apenas o
Sentimento de Pertenca se correlaciona com a Religiosidade Experienciada. Tudo isso acontece
com correlagdes positivas.

A percepcdo de afeto, composta pelo grupo dos 4 itens subsequentes, apresenta
correlagdo positiva com a Religiosidade Interacional. Destes, apenas o item “Grupo Satisfeito”
apresenta correlacdo com outros fatores de Religiosidade, que foram a Religiosidade Pessoal
(rho=117; p=,012) e Experienciada (rho=111; p=,017).

Os itens seguintes dizem respeito ao valor dado ao grupo em acolher e dar espago para
individuos auténticos. Estes apresentam correlacdo com a Religiosidade Interacional, a exce¢ao
de “Grupo permite ser quem ¢”, que apresenta correlacdo negativamente significativa com a
Religiosidade Institucional (rho=100; p=,032).

Por fim, os quatro ultimos itens se referem a valorizacdo percebida pelo individuo em
relacdo a autenticidade. Estes indices apresentam correlagdo positivamente significativa apenas

com a Religiosidade Interacional.

Tabela 8: Correlacdo de Spearman entre os Fatores de Religiosidade e os aspectos de Inclusdo no

trabalho
Institucional Pessoal Experienciada  Interacional Pratica
Sentimento de rho -,010 1117 117" ,130™ ,038
pertenca p ,839 ,018 ,012 ,005 421
Sentimento de ser rho -,024 ,098" ,085 ,108" ,011
parte p ,614 ,037 ,069 ,021 ,823
Sentimento de rho -,022 ,095" ,077 ,099" ,042
serventia p ,633 ,043 ,100 ,035 ,375
Trata como membro rho -,072 ,020 ,026 ,044 -,053
p ,123 674 ,580 ,351 257
Grupo gosta rho -,019 ,020 ,050 ,134™ ,012
p ,684 673 ,291 ,004 ,802
Grupo aprecia rho -,020 ,007 ,028 ,130™ -,011
p 674 ,887 547 ,005 ,818
Grupo satisfeito rho ,037 1177 1117 , 203" ,048
p 436 ,012 ,017 ,000 ,309
Grupo se preocupa rho -,046 ,024 ,020 ,107" -,025
p ,330 ,613 ,675 ,023 ,602
Grupo permite ser rho -,074 ,036 -,012 ,106” -,040
auténtico p 117 438 ,805 ,024 ,394
Grupo permite ser rho -,100" ,033 -,019 ,083 -,067
quem é p ,032 480 ,680 ,075 ,151
Gp permite exp. rho -,075 ,021 ,014 ,118" -,044
autenticidade p 111 ,661 ,762 ,012 ,345
Grupo permite se rho -,078 ,048 ,014 1127 -,039
expressar como é p ,096 ,307 , 767 ,017 ,405
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Grupo incentiva rho ,020 ,069 ,048 ,168™ ,026

autenticidade p ,672 ,144 ,303 ,000 ,580
Grupo incentiva ser rho ,002 ,067 ,043 ,142™ ,008
como € p ,970 ,151 ,361 ,002 ,870
Gp incentiva exp. de  rho ,010 ,055 ,043 ,149™ ,019
autenticidade p ,827 ,240 ,361 ,001 ,680
Grupo encoraja a se rho -,009 ,062 ,040 ,153™ ,019
apresentar como é p ,855 ,186 ,398 ,001 ,680

*, Correlacdo significante em 0.05 (2-tailed).
**_Correlacdo significante em 0.01 (2-tailed).

5.12 Correlacéo entre as dimensdes de Personalidade e os aspectos de
Incluséo no trabalho

As correlagdes existentes entre Personalidade e Inclusdo estdo dispostas na tabela 9,
abaixo.

Tabela 9: Correlacdo de Spearman entre as dimens@es de Personalidade e os aspectos de Inclusdo no
trabalho

Abertura Con_sciencio Extroversio Agradabili  Neuroticis
sidade dade mo

Sentimento de rho ,074 ,125™ 2127 ,093" -,023
pertenca p ,116 ,007 ,000 ,048 ,620
Sentimento de ser rho , 115" 137 ,215™ ,001 -,005
parte p ,014 ,003 ,000 ,053 ,920
Sentimento de rho ,152™ ,168™ ,186™ ,089 -,028
serventia p ,001 ,000 ,000 ,059 ,550
Trata como rho ,159™ 127 224 ,056 -,004
membro p ,001 ,006 ,000 232 ,938
Grupo gosta rho ,148™ ,092" ,204™ ,156™ -,050

p ,002 ,049 ,000 ,001 ,290
Grupo aprecia rho ,195™ 1177 226" ,135™ -,028

p ,000 ,012 ,000 ,004 ,553
Grupo satisfeito rho ,143™ ,156™ ,183™ ,130™ -,026

p ,002 ,001 ,000 ,005 ,576
Grupo se preocupa rho ,105" 1417 1727 ,081 -,010

p ,025 ,003 ,000 ,086 ,825
Grupo permite ser rho ,159™ ,151™ ,195™ ,056 -,019
auténtico p ,001 ,001 ,000 234 ,686
Grupo permite ser rho ,192" ,129™ ,175™ ,028 ,000
quem é p ,000 ,006 ,000 995 ,997
Gp permite exp. rho ,191™ ,139™ ,191™ ,038 -,027
autenticidade p ,000 ,003 ,000 415 ,570
Grupo permite se rho ,199™ ,125™ ,187" ,036 -,006
expressar como é p ,000 ,008 ,000 437 ,902
Grupo incentiva rho ,134™ , 157" 174%™ ,013 -,038
autenticidade p ,004 ,001 ,000 ,781 421
Grupo incentiva ser  rho ,135™ ,149™ ,178™ -,006 -,026
como é p ,004 ,001 ,000 ,902 573
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Gp incentiva exp. rho ,139™ ,143™ ,179™ ,007 -,058

de autenticidade p ,003 ,002 ,000 ,886 217
Grupo encorajaase rho ,155™ ,140™ ,193™ ,030 -,018
apresentar como é p ,001 ,003 ,000 927 ,704

*. Correlacdo significante em 0.05 (2-tailed).
**_Correlagdo significante em 0.01 (2-tailed).

Para melhor elucidar os achados da pesquisa, foi computada uma outra Analise

Multidimensional SSA (Similarity Structure Analysis, Figura 4).

5.13 SSA dos Fatores de Religiosidade, dimensdes de Personalidade e
aspectos de Incluséo no trabalho

A fim de analisar como estas variaveis se comportam em termos de distancias em um
espaco de projecdo e, assim, atingir as observacfes necessarias para confirmar ou refutar a
Hipotese tracada, foi realizado um SSA (Figura 4) com os fatores de Religiosidade, os itens de
Inclusdo, os aspectos de Lideranca no trabalho e as dimensbes de Personalidade, contendo,
ainda, a Escolaridade e Renda como variaveis externas. Para melhores resultados, foi utilizada
a dimensdo de Personalidade “Estabilidade Emocional”, que seria o fator inverso ao
Neuroticismo. Desta forma, todas as dimensdes de Personalidade sdo analisadas positivamente.

O coeficiente de alienacdo encontrado de K=.08471, ainda indica bom ajuste dos dados
no espaco multidimensional da projecdo. Do lado esquerdo da figura pode-se observar o
conjunto de itens que medem o sentimento de Inclusdo percebido pelo individuo, com
correlagBes altissimas entre si, estando bem juntos e muito proximos dos aspectos de
Lideranca. E interessante perceber que a Extroversdo (P.Extrov) esta bem no meio destes dois
construtos, mostrando a relacdo que esta dimensdo de Personalidade tem com a Lideranca e
Inclusdo no trabalho e o quanto a sociabilidade esta ligada a Lideranca e Inclusdo no trabalho.

Os Fatores de Religiosidade, mais uma vez, se concentram do lado direito da figura,
proximo dos niveis de Renda familiar (Re.1Fa.a) e Individual (Re.lIn.a) mais baixos. A
Agradabilidade acaba se destacando pela posi¢do proxima dos Fatores de Religiosidade que

ocupa, ficando um pouco mais afastada das demais dimensdes de Personalidade.
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6. ANALISE

Esta secdo contempla a anélise e interpretacdo dos dados obtidos através da coleta e

apresentados na se¢éo anterior, de maneira a descrever detalhadamente cada um dos Fatores de

Religiosidade criados e suas especificidades, apresentando, ainda, sua relacdo com aspectos

sociodemograficos.

6.1 Validacéo do instrumento central da tese

O primeiro objetivo especifico posto neste estudo é o de explorar a Religiosidade e a

pratica religiosa, vistas sob a perspectiva de frequéncia a cultos, préaticas oratorias,

experiéncias com o divino, as relagdes interpessoais, acdes e atividades pastorais, catequéticas

ou sociais, promovidas e estimuladas por uma instituicéo religiosa, de tal forma que possibilite

a criagdo de Fatores de Religiosidade, dando condigfes tedricas e metodoldgicas para a

realizacdo de pesquisas acerca deste tema.

Para o atingimento deste e dos demais objetivos do estudo e confirmar as hipoteses

tracadas no inicio desta tese, foi necessario o estabelecimento de Fatores de Religiosidade, que

é o tema central da pesquisa. Estes Fatores estdo especificados abaixo:

Religiosidade Institucional: Aspecto central da religiosidade, que diz respeito a
ligacdo com uma denominacdo religiosa propriamente dita, do ponto de vista
organizacional, institucional, mais concreto, e ao quanto a pessoa esta envolvida com
esta denominacdo. Seria a Religiosidade mais externalizada, que pode ser verificada
facilmente, com a presenca fisica em eventos, cultos e encontros de uma determinada

denominagéo religiosa.

Religiosidade Pessoal: Se refere as praticas devocionais, de oracdo, meditacao e leitura
de textos sagrados. Seria a pratica religiosa mais intima e reservada, vivenciada de
maneira individual, ndo necessariamente em um ambiente vinculado a uma

denominacdo religiosa, mas em casa ou ao ar livre, por exemplo.

Religiosidade Experienciada: Envolve os sentimentos da pessoa sobre a acdo divina

na sua vida e no dia a dia, a vivéncia religiosa, 0 reconhecimento da presenca e
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influéncia divina nos aspectos mais diversos da sua vida, questdes mais transcendentais,

de extrema ligacdo com o Sagrado.

o Religiosidade Interacional: Referente a aspectos hierarquicos da vivéncia religiosa
que, por mais institucional que seja, necessita promover um sentimento de pertenca ao
grupo do qual este individuo faz parte. Sdo considerados aqui o grau de lideranca
exercida no grupo religioso do qual participa, bem como o sentimento de Inclusédo em
relacdo a este mesmo grupo, levando em consideracao os relacionamentos, a capacidade
de assumir responsabilidades e delegar tarefas, os sentimentos de pertencimento e

singularidade em relacéo ao grupo.

e Religiosidade Pratica: Esta ligada as atividades praticas, de cunho pastoral,
missionario ou social, exercidas por pessoas vinculadas a uma denominacéo religiosa,

além do tempo dedicado a igreja e a essas atividades.

Os dados demograficos e sua correlagdo com os Fatores de Religiosidade, tais como
renda e escolaridade, trazem informacdes importantes. Como se pode observar na tabela 2, os
resultados mais relevantes foram os de que a Renda Individual e a Renda Familiar apresentam
correlacdo negativa com a maior parte dos Fatores de Religiosidade, a excec¢do da religiosidade
interacional. A Escolaridade também tem correlagdo negativa com os fatores, sendo apenas a
Religiosidade Pessoal sem correlacdo relevante. Estes resultados acabam por confirmar
afirmacdes ja levantadas em pesquisas anteriores (SANTOS, 2015; ZUCKERMAN, 2009;
FERNANDO; JACKSON, 2006; SHERMER, 2003).

Ja a varidvel “Quantidade de pessoas em uma mesma residéncia” tem um
comportamento diferente, com forte correlagcdo positiva em relagdo a todos os Fatores de
Religiosidade determinados. Isto significa que quanto maior a quantidade de pessoas em uma
mesma residéncia, mais forte é a relacdo destes com a Religiosidade, o que pode, inclusive,
interferir na renda e escolaridade, tendo em vista 0s gastos maiores e menos tempo para dedicar-

se aos estudos.

6.2 Relacdo entre Religiosidade e Personalidade

Confirme os dados apresentados na tabela 3, a Agradabilidade aparece como a dimensao

principal da relacdo existente entre a Religiosidade e a Personalidade dos individuos, tendo
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correlagdo positiva com todos os fatores de Religiosidade. Esta dimensdo diz respeito a
sociabilidade, em que os individuos sdo gentis, calorosos, honestos e bem humorados, com
facilidade de fazer amizades e relacionar-se bem nos grupos com dos quais faz parte
(GOLDBERG, 1990). E interessante observar que o Fator de Religiosidade com o qual esta
dimensdo possui maior relacdo é a Religiosidade Interacional, que diz respeito as relacdes
interpessoais, comunicacéo, lideranca e sentimento de pertenca a um grupo.

O fator social é, mais uma vez, destacado, ao observar a relacdo existente entre 0s
Fatores de Religiosidade e Extroversdo. A correlacdo existente entre a Religiosidade
Interacional e a dimensdo de Personalidade Extroversdo, ambos referindo-se a sociabilidade e
comunicacgéo, permite afirmar que pessoas extrovertidas, bastante ativas e articuladoras, tém
melhor relacionamento interpessoal, inclusive no ambiente religioso, influenciando os papeis
de Lideranca e o sentimento de Incluséo do individuo para com o seu grupo religioso.

A Conscienciosidade, que diz respeito a responsabilidade, respeito a normas e padrdes
de conduta (MONDAK; HALPERIN, 2008; ROCCAS et al. 2002), apresenta correlagdo com
o Fator de Religiosidade Institucional, que também diz respeito ao seguimento de normas e
padrdes estabelecidos pela denominacéo religiosa a qual este individuo esta vinculado. Esta
relacdo mostra que o fator de Personalidade que tem ligagéo estrutural e tendéncia a obediéncia
de normas e regras estd ligado a vinculagdo a uma denominagdo religiosa, talvez pela
necessidade, até, de uma instituicdo que consiga moldar e delimitar suas a¢des e conduta.

Neuroticismo, que é uma dimensdo de personalidade referente a impulsividade,
ansiedade e estresse, apresenta relacdo negativa com os Fatores de Religiosidade. Isto mostra
que uma vivéncia religiosa, com frequéncia a ritos, pratica de oracGes e leituras de textos
sagrados, as interaces no ambiente religioso e as atividades pastorais e sociais propiciadas pela
instituicdo religiosa podem contribuir para que as pessoas sejam menos ansiosas, com menor
propensdo a depressdo e problemas de relacionamento, confirmando achados anteriores
(KOENIG et. al., 2012; 2000).

A teoria afirma que a Abertura, dimensdo de personalidade que diz respeito a
curiosidade, imaginacao e espirito aventureiro, teria uma relacdo negativa com a Religiosidade,
tendo em vista que pessoas com vivéncia religiosa mais intensa tém tendéncia a nao se permitir
viver novas experiéncias, correr riscos, aventurar-se e se deixam conduzir por elementos
externos, que ndo estimulam a imaginagédo e criatividade, mas acabam por torna-las mais
passivas (SANTOS, 2015; KOENIG et. al., 2012; 2000).
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Nesta pesquisa, porem, a Abertura ndo revelou nenhuma correlagéo significativa, seja
positiva ou negativa, com nenhum dos Fatores de Religiosidade determinados no estudo, o que
acaba refutando as afirmacdes tedricas e parte da Hipdtese 1, a qual afirmava que os individuos
que se dispdem a uma prética religiosa, vista sob a perspectiva de a¢des e atividades pastorais,
catequéticas ou sociais, promovidas e estimuladas pela instituicdo a qual se vincula, tém
influéncia da religido na formacéo da personalidade, sendo uma relac@o positiva entre os
aspectos de agradabilidade, conscienciosidade e extroversdo, enquanto que age de forma

negativa em relacdo a abertura e ao neuroticismo.

6.3 Relacdo entre Religiosidade e Personalidade no trabalho

A correlacdo entre os Fatores de Religiosidade e os aspectos relacionados ao trabalho
(Tabela 4) mostra que o tipo de organizacdo, o cargo ocupado, 0 tempo de organizacdo e a
quantidade de horas dedicadas ao trabalho ndo mostraram nenhuma relacéo, seja positiva ou
negativa, com os Fatores de Religiosidade, apesar de achados de pesquisas anteriores afirmarem
que a Religiosidade do individuo afetaria negativamente a progressdo de cargos (SANTOS,
2015).

Apenas a satisfacdo com subordinados e a satisfagdo com colegas, aspectos que estdo
relacionados a relacionamentos interpessoais, aparecem com alguma significancia, sendo esta
em relagcdo ao Fator de Religiosidade Experienciada e o Fator de Religiosidade Interacional.
Esta dltima é bem mais alta, o que traz a tona, mais uma vez, a relevancia que o0s
relacionamentos interpessoais tém no que se refere a Religiosidade e sua influéncia na vida e
no cotidiano do individuo. Os dados sugerem, portanto, que as experiéncias intimas do
individuo com o Sagrado e as experiéncias mais intensas da Religiosidade, bem como as
relacbes envolvendo grupos religiosos e o0 sentimento de pertenga a estes, contribuem
positivamente para uma boa relacdo no seu grupo de trabalho, com colegas e subordinados.

Houve, ainda, uma relacdo da Satisfacdo com perspectivas futuras e o Fator de
Religiosidade Pessoal. O que sugere que a opgao por mecanismos que alimentem a esperanca
em dias melhores, tais como a oracdo, meditacdo e leituras orantes, a que se refere este Fator
de Religiosidade citado, acaba por contribuir positivamente também para as expectativas em
relacdo a melhoria de condi¢bes futuras de trabalho, podendo haver, ainda, uma certa
conformidade com o que ja se conquistou, que pode ser considerado dadiva divina e

atendimento aos pedidos em oragoes.
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No que diz respeito a Personalidade (Tabela 5), a Abertura, que diz respeito a
inconformidade, disposic¢do a novas experiéncias e arriscar-se (ANTONCIC et. al., 2015), ao
relacionar-se positivamente com quase todos 0s aspectos de satisfacdo no trabalho, sugere que
pessoas com este traco de Personalidade sdo mais atentas ao ambiente e as oportunidades,
capazes de perceber as melhores situacdes e tirar proveito disso, gerando bons indices de
satisfacdo no trabalho, nos mais diversos aspectos.

Pessoas com a Extroversdo como forte caracteristica de personalidade sdo, em geral,
mais sociaveis, falantes e, por terem facilidade nos relacionamentos, acabam por atingir mais
facilmente as metas e o sucesso profissional, que podem gerar, para o caso desta pesquisa, maior
satisfacdo no trabalho (ROCCAS et al. 2002). Esta dimensdo apresenta altas correlagdes
positivas com muitos dos aspectos de Satisfacdo, a excecao da Satisfacdo com Salario e relacdo
com chefia. Estes achados sugerem que a Extroversdao, comunicacéo e bons relacionamentos
podem contribuir positivamente para a satisfacdo no trabalho.

Conscienciosidade, por sua vez, ao apresentar correlagdes positivas com grande parte
dos aspectos de Satisfacdo no trabalho, a excecdo da Satisfacdo com Colegas e Promocao,
sugere que pessoas competentes, honestas, independentes e dispostas a obedecer padrbes de
conduta estdo satisfeitas com o trabalho que exercem.

Com correlagdes mais baixas que as demais dimensoes e se relacionando com menos
aspectos da satisfacdo, a Agradabilidade aparece relacionando-se positivamente com a
Satisfacdo com Chefia e Colegas, apesar de ndo apresentar correlacdo com a satisfacdo em
relacdo aos subordinados. Ha, ainda, correlacdo com a Satisfacdo em relacdo as atividades
exercidas e perspectivas futuras, apesar de pesquisas anteriores sugerirem gque pessoas com este
traco de personalidade ndo estejam tdo preocupadas com o futuro e ndo tém altas ambigdes
(SADIQ et.al., 2019).

Sendo a relacdo entre Neuroticismo e a Satisfacdo no trabalho uma relacdo negativa,
isto significa que aquelas pessoas que apresentam maior satisfacdo com o trabalho, seja em
atividades ou relacionamentos dentro da organizacdo, sdo as menos neurdticas, ansiosas, com
menor propensdo a depressdo (KOENIG et. al.,, 2012; 2000) e, portanto, estariam mais
satisfeitas com o trabalho e com as atividades exercidas.

O SSA desta pesquisa (Figura 2) mostra que, concentrados do lado esquerdo da Figura
2 aparecem todos os cinco Fatores de Religiosidade, bem proximos entre si. Os aspectos
relacionados ao trabalho estdo dispostos do lado direito da figura, com posi¢des um pouco mais

espacadas, estando a satisfacdo com colegas (Sat_Cole) e com subordinados (Sat_Subo) um
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pouco mais a frente das demais variaveis. A variavel referente ao atendimento das metas no
trabalho esta muito proxima dos aspectos de satisfacdo. As dimens@es de Personalidade na parte
superior da figura, estando a Agradabilidade (P.Agrada) mais proxima dos Fatores de
Religiosidade e a Extroversdo (P.Extrov) e Abertura (P.Abertu) mais proximas as questdes
referentes a satisfagdo no trabalho.

Além destas variaveis de Religiosidade, Personalidade e aspectos do trabalho, ainda
foram incluidas as variaveis externas de Renda e escolaridade, tidas pela teoria como questdes
que podem influenciar na relacdo entre Religiosidade e Trabalho. Nesta pesquisa, estas
variaveis externas de nivel mais baixo ficam mais proximas dos Fatores de Religiosidade,
corroborando ainda mais os achados de pesquisas anteriores (SANTOS, 2015; ZUCKERMAN,
2009; FERNANDO; JACKSON, 2006; SHERMER, 2003.

Estas disposic¢Ges indicam que em relacdo a relacéo existente entre Religiosidade e 0s
aspectos de satisfacdo no trabalho, apenas a satisfacdo com colegas e subordinados sofrem
alguma influéncia, devendo-se levar em conta, ainda, a escolaridade e renda. A Agradabilidade
exerce influéncia na relacdo entre Religiosidade e Trabalho, ficando entre estas variaveis.
Percebe-se que o atingimento de metas e expectativas da organizacdo em relacdo ao trabalho
realizado estd muito proxima das variaveis de Renda e Escolaridade mais altas, sugerindo forte
ligacédo destes fatores externos com a satisfagéo e atendimento das expectativas no trabalho. A
Abertura e Extroversdo, dimensdes muito ligadas as relagfes interpessoais, estdo mais proximas
dos aspectos de satisfacdo no trabalho, exercendo influéncia sobre estas questdes.

Apesar de Religiosidade e Satisfacdo demonstrarem certa oposi¢éo na disposi¢édo acima,
A hipoétese 2, onde se afirma que a Religiosidade e as praticas religiosas, sob influéncia da
personalidade do individuo, contribuem positivamente para a atuagdo do individuo no
trabalho, principalmente em termos de facilidade de comunicacdo e relacionamento
interpessoal, de maneira a proporcionar maior satisfacéo profissional e melhores relagdes de
trabalho, pode ser confirmada, quando se observam as correlagdes entre os mais diversos
aspectos abordados. Religiosidade Interacional tem maior correlacdo com a Agradabilidade,
enguanto dimensdo de Personalidade relacionada a cooperacao e bom relacionamento, e possuli
correlacdo positiva com os aspectos de Satisfacdo no trabalho que dizem respeito as relacoes

interpessoais.

6.4 Relacdo entre Religiosidade e Personalidade na Lideranca no trabalho
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A partir destes achados, afirma-se que individuos com vivéncia religiosa intensa,
principalmente ao assumirem cargos de lideranca no seu grupo religioso e sentir-se incluidos
por ele, ttm melhor conhecimento, também, da sua equipe de trabalho, sempre com boa
comunicacdo e facilidade de interacdo entre os pares, além de conseguirem distribuir as
atividades entre colegas e subordinados de maneira satisfatéria. O mesmo acontece com a
capacidade de resolver conflitos.

Resultados ja apontados nesta pesquisa € em pesquisas anteriores (SANTOS, 2015;
ZUCKERMAN, 2009; FERNANDO; JACKSON, 2006) mostraram que a Religiosidade afeta
negativamente a busca por Conhecimento Cientifico e Escolaridade. Sobre estes aspectos em
relacdo a Liderancga especificamente, a Religiosidade ndo exerce influéncia nenhuma para esta
pesquisa.

Pesquisas anteriores também mostram que a vivéncia religiosa influencia negativamente
a criatividade (FRITZSCHE; OZ, 2007; SAROGLOU 2002). Esta afirmagdo ndo se confirma
para este estudo, que mostra correlagéo positiva entre a Criatividade e o Fator de Religiosidade
Interacional, revelando que pessoas que tém o fator Interacional da Religiosidade bem
experienciado, acabam por estimular a criatividade no trabalho e nos papeis de lideranca que
exercem em sua funcdo laboral.

Destaca-se a influéncia que a vivéncia religiosa tem sobre a Comunicagdo e
sociabilidade, que sdo caracteristicas fundamentais para uma boa Lideranca. Pesquisas
anteriores ja evidenciam a relacdo importante entre comunicacdo e sociabilidade com a
Lideranca (NEATH; MCCLUSKEY, 2019; LIMA; JUNIOR, 2019; MACEDO et.al., 2017;
BRANDAO, 2016), afirmando que Lideres mais comunicativos e com melhor interagio com
seus colegas e subordinados acabam por gerar grupos mais homogéneos, com melhor facilidade
de compreenséo de tarefas e resolucdo de conflitos.

Os resultados sugerem, ainda, que pessoas que exercem papel de Lideranca em grupos
de trabalho tém caracteristicas de Personalidade mais ligadas a Abertura a novas experiéncias
e disposigéo para correr riscos, pessoas mais Extrovertidas, positivas e entusiasmadas e pessoas
mais Conscienciosas e disciplinadas. Estes achados estdo corroborando com achados de
pesquisas anteriores (FRIEDER; WANG; OH, 2018).

Estudos recentes encontraram altas correlagcbes positivas entre a Lideranca e as
dimensGes Abertura, Conscienciosidade e Extroverséo, enquanto que outros estudos mostram
correlagdes com as cinco dimensdes de Personalidade (JUDGE; BONO, 2000). A teoria sugere

gue o Neuroticismo se correlaciona negativamente com a Lideranca, tendo em vista a
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valorizacdo dada a questdo de sociabilidade e estabilidade emocional exigida de lideres e ndo
percebida em pessoas com esta caracteristica de Personalidade mais aflorada. Isto aconteceu
nesta pesquisa, mas outros autores ja encontraram correlacfes positivas entre todas as cinco
dimensdes de Personalidade e a Lideranga (BONO; JUDGE, 2004), o que seria ideal.

As varidveis externas deste estudo, Escolaridade e Renda, confirmam pesquisas
anteriores quando se tem que os niveis de Renda e Escolaridade mais baixos ao se aproximarem
mais da Religiosidade (SANTOS, 2015; ZUCKERMAN, 2009; FERNANDO; JACKSON,
2006; SHERMER, 2003).

Com isto, a mais uma hipGtese do estudo (HIPOTESE 3), onde afirma-se que esta
relacéo entre religiosidade e personalidade contribui, ainda, para a promocéo de préticas de
lideranca mais eficientes e produtivas para o ambiente organizacional e para os grupos de
trabalho, especialmente em relacdo aos aspectos de relacionamento interpessoal, foi
confirmada.

O fator Interacional da Religiosidade, juntamente com o papel agregador da Lideranca,
reiterado pela relacdo positiva com fatores relacionais nos grupos religiosos e de trabalho
mostram a importancia da convivéncia e da promocao de um ambiente agradavel para todos 0s
membros de um grupo. A Inclusdo de um individuo ao grupo organizacional do qual participa,
seja ele Religioso ou de trabalho, deve ser trabalhado de maneira a promover os sentimentos de

Pertencimento e de Singularidade, muito ligados, também, aos aspectos interacionais.

6.5 Relacdo entre Religiosidade e Personalidade no sentimento de Inclusao
no trabalho

Com base nas correlacdes apresentadas, afirma-se que o principal Fator de
Religiosidade, que tem correlacdo com o sentimento de Inclusdo do individuo em relacdo ao
seu grupo de trabalho é a Religiosidade Interacional. Este Fator de Religiosidade envolve
questBes de comunicacdo, interacdo e caracteristicas pessoais relacionadas a criatividade e
responsabilidade, mas também o sentimento de inclusdo deste em relacdo ao seu grupo
religioso. Como afirmado na hipdtese 4, pessoas com vivéncia religiosa acabam por
desenvolver melhor capacidade de interacdo, comunicacédo e relacionamentos interpessoais, e
que estes contribuem positivamente para a Inclusdo no trabalho. Além disso, 0s resultados
também sugerem que pessoas com sentimento de Inclusdo Religiosa alto tendem a sentir-se

inclusos e aceitos também no ambiente de trabalho e com seu grupo de trabalho.
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A correlagdo positiva apresentada entre a Religiosidade Pessoal e os sentimentos de
pertenca, ser parte e serventia, além do sentimento de que o grupo esta satisfeito consigo,
sugerem que o individuo com costume de realizar praticas religiosas individuais, tais como
oracdes, meditagéo, leitura de livros e textos sagrados, tém a percepgao de maior associacéo ou
vinculagdo ao grupo de trabalho e sentem o retorno de uma maior satisfacdo deste grupo em
relacdo a si mesmo.

Sobre as correlacdes apresentadas entre a Religiosidade Experienciada e o “Sentimento
de Pertenca” e “Grupo satisfeito”, afirma-se que pessoas que sentem a presenca do divino e
reconhecem interferéncia do Sagrado no dia a dia conseguem perceber-se mais pertencentes ao
grupo de trabalho e reconhecem maior satisfacdo deste grupo em relagdo a si mesmo.

Um ultimo fator relevante foi a correlacdo negativa encontrada entre a Religiosidade
Institucional e o item de Inclusdo “Grupo permite ser quem ¢”. Esta relacdo proporciona o
entendimento de que a vinculagdo a uma denominacdo religiosa e niveis mais altos de
envolvimento religioso acabam doutrinando e moldando o seu seguidor para caber em padroes
de conduta muitas vezes restritivos, que anulam a individualidade e a identidade pessoal da
pessoa, ndo permitindo que ele se apresente como realmente €, ou precise modificar seu jeito
de ser, inclusive no grupo de trabalho, para adequar-se a religido a qual se vincula. Isto gera
conflitos de identidade e atrapalha o reconhecimento do sentimento de pertenca e singularidade
do individuo em relacdo aos grupos com o0s quais se relaciona.

No que diz respeito a relacdo entre Personalidade e Inclusdo, a Conscienciosidade e a
Extroversdo se correlacionam positivamente com todos os itens. Abertura também apresenta
altas correlagbes com a grande maioria dos itens, a exce¢do de “Sentimento de pertenga”.
Agradabilidade, por sua vez, tem correlagdo positiva com “Sentimento de Pertenga” e com trés
dos quatro itens referentes ao reconhecimento de que o0 grupo da espaco para autenticidade do
individuo. Neuroticismo ndo apresenta correlagdo com nenhum dos itens de Inclusdo desta
pesquisa.

Dé-se destaque as altissimas correlagBes obtidas entre a Extroversdo e todos os itens
de Inclusdo. Pessoas extrovertidas sd0 mais socidveis, comunicativas, ativas, otimistas,
influenciando positivamente o engajamento em atividades grupais, sendo esta a dimenséo de
maior relacdo com a Inclusao.

O SSA realizado com todas as variaveis principais do estudo evidencia que pessoas
extrovertidas, que tém sentimento de Pertencimento e Singularidade em relagdo ao seu grupo

de trabalho tém bastante aproximacdo com os aspectos de Lideranca, que também tem forte
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influéncia da Abertura, sendo a sociabilidade o aspecto principal destas relagdes, sob a
influéncia da Personalidade. Uma das func¢des do lider é promover um ambiente positivo, aberto
e acolhedor. A lideranca inclusiva exige lideres focados em fazer com que os funcionarios
consigam se sentir membros de um grupo (pertencimento), além de manter seu senso de
individualidade (singularidade), enquanto contribuem para 0s processos e resultados da
organizacdo como um todo (SHORE et. al., 2011; BREWER, 1991; TURNER et.al., 1987).

As pessoas de menor renda e menor tendem a ter uma vivéncia religiosa mais intensa,
como confirmado em pesquisas anteriores. Apesar disso, mais uma vez, o fator interacional
aparece como mediador desta relacdo, quando a Agradabilidade se coloca entre os Fatores de
Religiosidade e os aspectos de Lideranca.

Assim, a Hipdtese 4, de que a religiosidade e suas praticas, sob influéncia da
personalidade do individuo, abrolha individuos com maior facilidade a comunicacao,
autodisciplina e relacionamento interpessoal, refletindo positivamente na sua atuacéo no
trabalho, de maneira a contribuir positivamente para a promoc¢do de um sentimento de
inclusdo, ao perceber um alto grau de pertencimento e singularidade em relacdo ao grupo de

trabalho a que pertence, foi confirmada.
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7. CONSIDERACOES FINAIS

Neste ultimo capitulo serdo apresentadas as consideracdes finais, fruto dos resultados
da pesquisa, bem como as recomendagdes para pesquisas futuras derivadas do estudo. Ao longo
do trabalho foram apresentados cinco estudos que trazem importantes contribuicdes tedricas e
metodoldgicas as areas de Organizacdo e Sociedade, Comportamento Organizacional,
Religiosidade e Personalidade.

O Objetivo geral deste estudo foi explorar a Religiosidade e a pratica religiosa, vistas
sob a perspectiva de frequéncia a cultos, praticas oratorias, experiéncias com o divino, as
relacdes interpessoais, acOes e atividades pastorais, catequéticas ou sociais, promovidas e
estimuladas por uma instituicdo religiosa, de maneira a verificar a influéncia destas atividades
na formacé&o da personalidade do individuo e as possiveis contribui¢cdes para a atuacéo deste
individuo no trabalho, bem como identificar os impactos desta relacdo nas praticas de
lideranca e no sentimento de incluséo do individuo em relacéo ao seu grupo de trabalho.

Este objetivo teve como base a hipotese central de que a Religiosidade e as Praticas
Religiosas, mediadas pela personalidade, influenciam positivamente a atua¢édo do individuo no
contexto organizacional, de maneira a refletir no seu desempenho, especialmente no que diz
respeito as relacOes interpessoais, praticas de lideranca e discurso inclusivo disseminado na
organizacao.

Para atender ao objetivo tracado e testar a hipotese central levantada, foram coletados
dados de 456 respondentes, todos adultos com perfil sociodemografico representativo para o
Brasil. Estes foram avaliados em termos da religiosidade e atividades relacionadas a
denominacdo religiosa a qual se vinculam, a Personalidade, a atuacdo no trabalho, as relacdes
com os colegas, chefes e subordinados, as caracteristicas de lideranca, o sentimento de Incluséo
percebido dentro do seu grupo de trabalho e bem-estar, além de dados sociodemograficos.

Em um primeiro momento foram determinados os Fatores de Religiosidade,
possibilitando, assim, um desenho mais detalhado sobre o tema e o atingimento do primeiro
objetivo especifico desta pesquisa, que foi de Explorar a Religiosidade e a pratica religiosa,
vistas sob a perspectiva de frequéncia a cultos, préaticas oratorias, experiéncias com o divino,
as relacdes interpessoais, acdes e atividades pastorais, catequéticas ou sociais, promovidas e
estimuladas por uma instituicao religiosa, de tal forma que possibilite a criacdo de Fatores de
Religiosidade, dando condicbes tedricas e metodologicas para a realizacdo de pesquisas

acerca deste tema.
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Sdo, portanto, cinco os Fatores de Religiosidade, que, em conjunto, podem contribuir
para diversas pesquisas cientificas com pretensdo de explorar a Religiosidade sob a perspectiva
de frequéncia a cultos, praticas oratorias, experiéncias com o divino, as relacdes interpessoais,
acOes e atividades pastorais, catequéticas ou sociais, promovidas e estimuladas por uma
instituigéo religiosa.

A consisténcia tedrica deste modelo possibilita a analise destes Fatores em conjunto,
proporcionando um indice de Religiosidade bastante completo, mas também permite a analise
de Fatores especificos, medindo aspectos diferentes da Religiosidade, que trazem informac6es
importantes.

Estes fatores foram denominados de Religiosidade Institucional, que diz respeito a
vinculacdo a uma denominacédo religiosa e o nivel de envolvimento percebido, a Religiosidade
Pessoal, vinculada a praticas devocionais individuais, a Religiosidade Experienciada, que se
refere as experiéncias mais intimas com o Divino, a Religiosidade Interacional, referente aos
aspectos relacionais da religiosidade, Lideranca e Inclusdo nos grupos religiosos e, por ultimo
a Religiosidade Pratica, que diz respeito as atividades pastorais e sociais vinculadas a uma
denominacdo religiosa, e o tempo de dedicacdo do individuo as atividades que realiza.

Depois de considerar todas estas especificidades da Religiosidade a partir dos Fatores
determinados para a pesquisa, € interessante verificar como se da a relacéo entre a Religiosidade
e a Personalidade. Tragou-se, portanto, um segundo objetivo, que propunha analisar a relagéo
entre a Religiosidade e a Personalidade, verificando as possiveis particularidades desta,
relaciona os Fatores de Religiosidade com as cinco dimens@es de Personalidade.

Tem-se que a Agradabilidade, que diz respeito a sociabilidade, aparece como a
dimensdo principal da relacdo existente entre a Religiosidade e a Personalidade dos individuos,
seguida da Extroversao, que também se refere a sociabilidade. A Conscienciosidade, que diz
respeito a responsabilidade e seguimento de normas, apresenta correlacdo com o Fator de
Religiosidade Institucional. O Neuroticismo, que é uma dimensao de personalidade referente a
impulsividade, ansiedade e estresse, tendo correlacdo negativa, traz pra Religiosidade algo
positivo, onde a vivéncia religiosa acaba por tornar as pessoas menos ansiosas, com menor
propensdo a depressao e problemas de relacionamento.

Pessoas religiosas sdo, portanto, com base nas dimensdes de Personalidade, mais
sociaveis, obedientes, organizadas e confidveis, disciplinadas e obedientes as normas e regras,
além de ter menor risco de maiores problemas em relacdo a ansiedade, depresséo e problemas

psicoldgicos.
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Desta forma, constatou-se que a Abertura ndo teve relagdo significativa com nenhum
dos Fatores de Religiosidade determinados no estudo, o que acaba refutando as afirmacdes
teoricas e parte da Hipotese 1, no que se refere a relagdo entre Abertura e Religiosidade.

Tendo esta pesquisa, uma aplicabilidade ao ambiente de trabalho, foi de fundamental
importancia a investigacdo de uma possivel relacdo existente entre Religiosidade e
Personalidade nas atividades laborais, de maneira a contribuir com a atuacao do individuo, os
resultados de producdo, tais como renda e cargo ocupado, tempo de empresa, promogao,
satisfacdo em relacdo as atividades exercidas e atendimento das expectativas no trabalho, entre
outros fatores.

Assim, tragou-se um terceiro objetivo, que consistia em ponderar possiveis implicacdes
da relacdo existente entre a Religiosidade e as praticas religiosas com a personalidade na
atuacdo do individuo no trabalho.

Apenas a satisfacdo com subordinados e a satisfagdo com colegas, aspectos que estdo
relacionados a relacionamentos interpessoais, aparentam sofrer alguma influéncia da
Religiosidade, sendo esta em relacdo ao Fator de Religiosidade Experienciada e o Fator de
Religiosidade Interacional. Esta ultima € bem mais alta, 0 que traz a tona, mais uma vez, a
relevancia que os relacionamentos interpessoais tém no que se refere a Religiosidade e sua
influéncia na vida e no cotidiano do individuo. Houve, ainda, uma relacdo da Satisfacdo com
perspectivas futuras e o Fator de Religiosidade Pessoal. A opg¢do por mecanismos de contato
com o Sagrado, tais como a oragcdo, meditacdo e leituras orantes, podem contribuir
positivamente para as expectativas futuras e esperanca de dias melhores e melhores condicdes
em relacéo ao trabalho.

J& a relacdo entre Personalidade e os aspectos de satisfacdo no trabalho sugere que
pessoas com Abertura como traco de Personalidade predominante sdo mais atentas ao ambiente
e as oportunidades, capazes de perceber as melhores situages e tirar proveito disso, gerando
bons indices de satisfagdo no trabalho. Pessoas com a Extroversdo como forte caracteristica de
personalidade tém mais facilidade nos relacionamentos e acabam por atingir maior satisfacéo
no trabalho. Pessoas conscienciosas sdo, em geral, mais honestas, independentes e dispostas a
obedecer padrdes de conduta, caracteristicas muito valorizadas no trabalho, e demonstram estar
satisfeitas com o trabalho que exercem, com salario e com o futuro.

A Agradabilidade é, na verdade, o que tem menor relacdo com a Satisfagdo no trabalho,
sendo esta relagdo somente com aspectos sociais, confirmando as tendéncias de individuos

socialmente agradaveis e aquelas pessoas menos neurdticas e, portanto, menos ansiosas e com
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menor propensdo a depressdo, conseguem atingir niveis mais altos de satisfacdo com o trabalho,
seja em atividades ou relacionamentos dentro da organizacao.

Os achados ainda permitem afirmar que individuos com vivéncia religiosa intensa,
principalmente ao assumirem cargos de lideranga no seu grupo religioso e sentir-se incluidos
por ele, ttm melhor conhecimento, também, da sua equipe de trabalho, sempre com boa
comunicacdo e facilidade de interacdo entre os pares, além de conseguirem distribuir as
atividades entre colegas e subordinados de maneira satisfatoria. O mesmo acontece com a
capacidade de resolver conflitos. Destaca-se, portanto, a influéncia que a vivéncia religiosa tem
sobre a comunicacdo e sociabilidade, que sdo caracteristicas fundamentais para uma boa
Lideranca.

Esta, por sua vez, reitera ainda mais a relacdo entre a Religiosidade e os aspectos
interacionais do trabalho. Sendo algo muito ligado a relacionamentos, grupos, comunicagao e
interacdo, os aspectos de Lideranca mostram sempre uma relacdo positiva com os Fatores de
Religiosidade, especialmente com o Fator Interacional.

Individuos com vivéncia religiosa intensa, principalmente ao assumirem cargos de
lideranca no seu grupo religioso e desenvolvendo todas as caracteristicas inerentes a este papel
no ambiente religioso, inclusive no que diz respeito a sensibilidade, intui¢do e criatividade, tém
melhor relacionamento, também, da sua equipe de trabalho, sdo bons em resolver conflitos,
sempre com boa comunicacdo e facilidade de interagdo entre os pares, além de conseguirem
distribuir as atividades entre colegas e subordinados de maneira satisfatoria.

Em suma, o fator Interacional da Religiosidade, juntamente com o papel agregador da
Lideranca, reiterado pela relagéo positiva com fatores relacionais nos grupos religiosos e de
trabalho mostram a importancia da convivéncia e da promocao de um ambiente agradavel para
todos os membros de um grupo.

Analisando agora a relacao existente entre os Fatores de Religiosidade e sentimento de
Incluséo do individuo em relacdo ao seu grupo de trabalho, mais uma vez destaca-se o fator de
Religiosidade Interacional. Entende-se que pessoas com vivéncia religiosa estimulam em si
melhores sentimentos de Pertencimento e Singularidade em relacdo ao grupo de trabalho, isto
quando tém boas experiéncias em relacdo ao seu grupo religioso. Estas pessoas acabam por
desenvolver melhor capacidade de interacdo, comunicagéo e relacionamentos interpessoais, que
contribuem positivamente para a Incluséo no trabalho. Além disso, pessoas com sentimento de
Inclusdo Religiosa alto tendem a sentir-se incluidas e aceitas também no ambiente de trabalho

e com seu grupo de trabalho.
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Ainda sobre esta relacdo entre Religiosidade e Inclusdo, pode-se concluir que individuos
com préticas religiosas individuais, tais como ora¢Ges, meditacdo, leitura de livros e textos
sagrados, tém a percepcao de maior associagdo e vinculacdo ao grupo de trabalho e satisfacéo
do grupo em relacdo a si mesmo, além de que, pessoas que sentem a presenca do divino e
reconhecem interferéncia do Sagrado no dia a dia conseguem perceber-se mais pertencentes ao
grupo de trabalho e sentir satisfagcdo destes em relagdo a si mesmo.

Vale destacar a relacdo negativa encontrada entre a Religiosidade Institucional e o item
“Grupo permite ser quem ¢”. Desta forma, estende-Se que a vinculacdo a uma denominacao
religiosa acaba interferindo na maneira de ser e agir do individuo, moldando esta pessoa para
caber em padrbes de conduta que, muitas vezes, ndo permitem que ele se apresente como
realmente €, com autenticidade, nos mais diversos ambientes, inclusive no grupo de trabalho.

A Personalidade vem mostrando importante influéncia sobre o sentimento de
Pertencimento e Singularidade percebido pelo individuo no seu grupo de trabalho,
principalmente em relacdo a dimensdo de Extroversdo. Pessoas extrovertidas sdo mais
sociaveis, comunicativas, ativas, otimistas, influenciando positivamente o engajamento em
atividades grupais, sendo esta a dimensdo de maior relagdo com a Inclusao.

Pessoas extrovertidas, que tém sentimento de Pertencimento e Singularidade em relacéo
ao seu grupo de trabalho tém bastante aproximacgao com os aspectos de Lideranca, que também
tem forte influéncia da Abertura, sendo a sociabilidade o aspecto principal destas relacGes, sob
a influéncia da Personalidade. Uma das funcGes do lider é promover um ambiente positivo,
aberto e acolhedor. A lideranca inclusiva exige lideres focados em fazer com que o0s
funcionérios consigam se sentir membros de um grupo (pertencimento), além de manter seu
senso de individualidade (singularidade), enquanto contribuem para 0s processos e resultados
da organizacdo como um todo.

As pessoas de menor renda e menor escolaridade tendem a ter uma vivéncia religiosa
mais intensa, como confirmado em pesquisas anteriores. Apesar disso, mais uma vez, o fator
interacional aparece como mediador desta relagdo, quando a Agradabilidade se coloca entre 0s
Fatores de Religiosidade e os aspectos de Lideranca.

Em sintese, como resultado geral desta pesquisa, tem-se que a Religiosidade, a partir da
dimensao de Personalidade “Agradabilidade”, tem influéncia positiva sobre o comportamento
de seus seguidores no que diz respeito a relacdes interpessoais. Em relagcéo ao trabalho, as
pessoas com vivéncia religiosa mais intensa se sentem mais satisfeitas no que diz respeito a

relacdo com colegas. Sobre a Lideranca, a Religiosidade Influencia em aspectos como carisma,
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comunicacéo, resolucdo de conflitos, apoio, iniciativa, criatividade, e capacidade de delegar
tarefas. A Religiosidade ainda contribui para o sentimento de Pertenca e percepcdo de afeto do
individuo. Destaca-se, portanto, o papel de influéncia da Religiosidade em relacéo aos aspectos

de sociabilidade e interacdo do individuo no ambiente de trabalho.

7.1 LimitacOes e Sugestbes para pesquisas futuras

E de fundamental importancia ressaltar que este trabalho néo tem o objetivo de julgar
determinada crenca, acao ou pratica religiosa de qualquer denominacdo. Muito pelo contrario,
deseja-se analisar a influéncia da Religiosidade como um todo, no ambiente organizacional,
com grupos de trabalho, com o intuito de promover um ambiente mais inclusivo, aberto a todas
as manifestacdes religiosas, tdo diversas no territorio brasileiro.

Cabe a observacédo de que mais estudos sdo necessarios. Este € um tema em ascenséo,
que pode ser aplicado a diversas realidades, considerando, por exemplo, tipos de organizacGes
diferentes, as especificidades de cada regido do pais e as diferentes culturas. Considerando,
ainda, aprofundamento em alguns aspectos psicoldgicos e de comportamento, que extrapolam
0s objetivos desta tese, mas que sdo relevantes para pesquisas futuras.

Para contribuigdes académicas mais diretivas, a pesquisadora sugere, ainda, uma
disciplina eletiva ao curso de administragdo, que discuta questdes culturais, influéncia de
valores e construgdo da identidade religiosa e pessoal no ambiente organizacional de trabalho,
com destaque para discussoes acerca do papel da Lideranca e da promocdo de fatores que
favorecam o sentimento de Inclusdo do individuo nos grupos de trabalho. A pesquisa deve
despertar, também, o interesse para novas pesquisas acerca do assunto e a producdo de um
conhecimento (til para a Gestdo de Pessoas e Comportamento Organizacional, aplicavel ao

contexto brasileiro.
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(0) Feminino (1) Masculino

02) Nascimento: / /

03) Maior nivel de instrugdo concluido:

(0) Sem escolaridade
(1) Ensino Basico (Até 42 Série)

(2) Ensino Fundamental (52 a 82 Série)

(3) Ensino Médio
(4) Curso Técnico

04) Qual a maior formagdo que vocé tem?
(0) Nenhuma (1) Graduacdo (2) Especializacdo ou MBA (3) Mestrado (4) Doutorado

05) Qual a sua area de formacdo?
A) Ciéncias Exatas, Tecnologia e/ou Matematica

B) Ciéncias Bioldgicas e/ou Saude
C) Ciéncias Sociais e/ou Humanas
D) Ciéncias Agrarias e/ou Rurais

E) Artes Visuais, Musicais ou Dramaticas

F) Outras

06) Qual a sua faixa de renda individual?

(01) Até RS 500,00

(02) De RS 500,01 a RS 1.000,00
(03) De RS 1.000,01 a RS 2.000,00
(04) De RS 2.000,01 a RS 3.000,00
(05) De R$ 3.000,01 a R$ 4.000,00
(06) De R$ 4.000,01 a R$ 5.000,00
(07) De RS 5.000,01 a RS 6.000,00
(08) De RS 6.000,01 a RS 8.000,00

07) Qual a sua faixa de renda familiar?

(01) Até RS 1.000,00

(02) De RS 1.000,01 a RS 2.000,00
(03) De RS 2.000,01 a RS 3.000,00
(04) De RS 3.000,01 a RS 4.000,00
(05) De RS 4.000,01 a RS 5.000,00
(06) De RS 5.000,01 a RS 6.000,00
(07) De R$ 6.000,01 a R$ 8.000,00
(08) De RS 8.000,01 a RS 10.000,00

08) Principal ocupacgao atual:

(01) Empregado Publico
(02) Empregado Privado
(03) Empregado Economia Mista

(04) Funcionario de ONG ou Fundacgédo

(05) Empresario — Servicos

ANEXO — QUESTIONARIO DE PESQUISA

01) Sexo:

(5) Curso Superior
(6) Especializagado
(7) Mestrado

(8) Doutorado

(09) De RS 8.000,01 a RS 10.000,00
(10) De RS 10.000,01 a R$ 12.000,00
(11) De RS 12.000,01 a RS 14.000,00
(12) De RS 14.000,01 a RS 16.000,00
(13) De RS 16.000,01 a RS 18.000,00
(14) De RS 18.000,01 a RS 20.000,00
(15) De RS 20.000,01 a RS 22.000,00
(16) Acima de RS 22.000,00.

(09) De RS 10.000,01 a R$ 12.000,00
(10) De RS 12.000,01 a R$ 14.000,00
(11) De RS 14.000,01 a R$ 16.000,00
(12) De RS 16.000,01 a R$ 18.000,00
(13) De RS 18.000,01 a R$ 20.000,00
(14) De RS 20.000,01 a R$ 22.000,00
(15) De RS 22.000,01 a R$ 24.000,00
(16) Acima de R$ 24.000,00

(06) Empresario — Comércio
(07) Empresario — Industria
(08) Empresario - Construgdo
(09) Produtor Rural
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09) Qual o setor de atuagao da organizagdo onde vocé trabalha?
(1) Servigos (2) Comércio (3) Industria  (4) Agricultura (5) Construgdo (6) Outro

10) Que tipo de posi¢do ou cargo que vocé exerce atualmente?
(01) basica (Operario/Limpeza/Seguranca/Motorista/Transporte)
(02) Administrativa (Agente Administrativo/Secretario/Assistente/Auxiliar)
(03) Supervisdo ou Geréncia (Chefia de Setor ou Divisdo/Direcdo de Departamento)
(04) Diretoria (Presidéncia/Direcdo Geral/Superintendente/Proprietario)
11) Ha quanto tempo vocé trabalha na atual organizagdo? A) ____ anos B) meses

12) Tipicamente, quantas horas por semana vocé dedica ao seu trabalho?

13) Estado civil:
(1) Solteiro  (2) Casado  (3) Separado/Divorciado  (4) Vitvo  (5) Unido Informal

14) Quantos filhos vocé tem?

15) Incluindo vocé mesmo, quantas pessoas da sua familia moram sob o mesmo teto?

pessoas
16) Tipicamente, quantas horas por semana vocé costuma dedicar ao lar e a familia? horas
17) Tipicamente, quantas horas por dia vocé dorme? horas

18) Ordene os itens abaixo conforme a importancia que vocé acha que eles devem ter para se decidir

o que fazer numa situagdo qualquer (Maior=6 e Menor=1).
A) A lei
B) A religido
C) A sua vontade opinido pessoal
D) Os costumes
E) A familia
F) Trabalho

ASPECTOS RELIGIOSOS

19) Qual a religido de seus pais ou das pessoas que lhe criaram?

(01) Catdlica

(02) Evangélica/Protestante

(03) Espirita Kardecista

(04) Afro-brasileira/Candomblé/Umbanda
(05) Budista

(06) Judaica

20) Qual a sua atual religido?

(01) Catdlica

(02) Evangélica/Protestante

(03) Espirita Kardecista

(04) Afro-brasileira/Candomblé/Umbanda
(05) Budista

(06) Judaica

(07) Islamica

(08) Esotérica

(09) Ayahuasqueira
(10) Outra Religiao
(11) Agnosticismo
(12) Ateismo

(07) Islamica
(08) Esotérica
(09) Ayahuasqueira
(10) Outra Religido
(11) Agnosticismo
(12) Ateismo
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21) Ha quanto tempo vocé tem essa religiao?  A) anos B) meses
22) Quantas vezes vocé ja mudou de religido? vezes (Responder “0” se nenhuma)

23) Com que frequéncia vocé participa de cultos/missas/sessGes/rituais/reunides da sua religido?
(1) Uma vez por ano ou menos

(2) Algumas vezes por ano

(3) Duas a trés vezes por més

(4) Uma vez por semana

(5) Mais do que uma vez por semana

24) Com que frequéncia vocé pratica atividades religiosas individuais ou privadas (leituras biblicas,
oracGes, preces, meditacdo, etc.)?

(1) Uma vez por ano ou menos

(2) Algumas vezes por ano

(3) Duas a trés vezes por més

(4) Uma vez por semana

(5) Mais do que uma vez por semana

25) Com que frequéncia vocé pratica atividades reflexivas individualmente (meditagdo, yoga, vivencias
na natureza, atividades fisicas solitarias, mesmo momentos de reflexdo pessoal em contexto
tranquilo)? horas por semana (Responder “0” se ndo pratica)

26) Além da participagdo em cultos/missas/sessdes/rituais/reunides de sua religido, vocé tem alguma
atividade pastoral ou grau religioso dentro da igreja? Se sim, qual?

27) Vocé participa de alguma atividade social que esteja vinculada a igreja que costuma frequentar?
Se sim, qual?

28) Quanto tempo, em média, vocé dedica as atividades dentro da igreja, sem considerar os momentos
de culto/missa/sessdes/rituais/reunies da sua religido? horas por semana (Responder “0”
se nao participa)

29) Usando a escala abaixo, julgue as afirmacdes a seguir, ainda sobre religiosidade.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem discordo, Concordo Concordo
Fortemente Nem concordo Fortemente

6. Eu sou adepto de uma determinada tradi¢cdo religiosa,
acredito em suas crencgas fundamentais, participo de seus rituais 1 2 3 4 5
e procuro orientar a minha vida cotidiana segundo seus ensinos.

7. Eu participo de rituais religiosos e varios de meus
comportamentos sdo orientados religiosamente, além de
executar praticas religiosas quando estou sozinho ou em
companhia de outras pessoas.

8. Euvivencio estados de completa unido com Deus ou com o
gue me parece ser a Forga ou Poder que governa tudo que existe
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e nesses estados me sinto muito diferente de como me percebo
na vida cotidiana.

9. Deposito minha confianca e esperanca em um poder mais alto
que eu.

10. Entre o que o conhecimento religioso afirma e o que outros
tipos de conhecimento afirmam, prefiro acreditar no que ensinam 1 2 3 4 5
as afirmacdes religiosas.

30) Em relagdo ao seu envolvimento com a religido, responda as afirmativas abaixo, de acordo com a
escala apresentada a seguir:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem discordo, Concordo Concordo
Fortemente Nem concordo Fortemente
1. Em minha vida, eu sinto a presenca de algo superior/divino. 1 2 3 4 5

2. As minhas crengas religiosas estdo realmente por tras de toda a

. : . 1 2 3 4 5
minha maneira de viver.

3. Eu me esfor¢co muito para viver a minha religido em todos os
aspectos da vida.

4. As minhas crencas ou valores espirituais estdo realmente por
tras de toda a minha maneira de viver.

5. Eu me esfor¢o muito para viver a minha espiritualidade em
todos os aspectos da vida.

6. Minha vida inteira se orienta pelos meus principios religiosos. 1 2 3 4 5

7. Ser uma pessoa religiosa me faz ter o prestigio, o respeito e a
consideracao das pessoas que me conhecem.

8. Me agrada ler os textos sagrados de minha religido e neles
meditar com calma.

9. Na vivéncia de minha fé encontro minha maior alegria e
esperanga.

10. A religidao me oferece suporte emocional, espiritual e social
guando estou em dificuldades e angustiado.

11. Costumo em algum momento de meu dia dedicar-me a oragao

e meditacao.

12. Aplicar os ensinamentos religiosos em meu cotidiano me

conforta e ajuda a ter uma vida na medida do possivel tranquila, 1 2 3 4 5
equilibrada e com propésito.

13. Ja senti com frequéncia uma forte presenca de Deus. 1 2 3 4 5
14. Todo o meu entendimento da vida é baseado na minha religido. 1 2 3 4 5

15. Praticar os ensinamentos e principios religiosos da minha
religido é essencial para minha evolucao espiritual.

16. A experiéncia religiosa me auxilia em compreender que a vida
€ uma experiéncia positive.

31) Em relagdo ao seu nivel de envolvimento com a religido a qual esta vinculado, como vocé se julga?
(0) Muito pouco envolvido.
(1) Pouco envolvido.

125



(2) Mais ou menos envolvido.
(3) Envolvido.
(4) Muito envolvido.

32) Usando a escala logo abaixo, dé a sua opinido acerca da intensidade das caracteristicas de lideranga
sobre si mesmo, no grupo religioso do qual faz parte, apresentadas a seguir.

Minima

1 2
Baixa Média

Alta

Maxima

Caracteristicas de lideranga

Grupo
religioso

A) Carisma e Capacidade de Influenciar Pessoas

B) Eloguéncia e Capacidade de Comunicacdo

C) Capacidade de Resolver Conflitos

D) Objetividade, Praticidade e Pragmatismo

E) Responsabilidade, Confiabilidade e Diligéncia

F) Apoio e Suporte as Necessidades das Pessoas

G) Coragem, Iniciativa, Auddcia e Autoconfianca

H) Conhecimento, Inteligéncia e Racionalidade

1) Sensibilidade, Intuicdo e Criatividade

J) Capacidade de Delegar

Leia com atencdo as afirmacdes a seguir, e responda a cada uma delas, indicando o quanto concorda

ou discorda, marcando o nimero correspondente a sua resposta de acordo com a escala abaixo.

1 2 3 4
Discordo Discordo Nem discordo, Concordo
Fortemente Nem concordo

5
Concordo
Fortemente

33) Em que medida vocé se sente incluido no grupo religioso que participa.

Este grupo ...

17. ... me da o sentimento que eu pertenco 1 2 3 4 5
18. .. me da o sentimento que eu sou parte deste grupo 1 2 3 4 5
19. .. me da o sentimento que eu sirvo nele 1 2 3 4 5
20. .. me trata como um membro 1 2 3 4 5
21. .. gosta de mim 1 2 3 4 5
22. .. me aprecia 1 2 3 4 5
23. .. estd satisfeito comigo 1 2 3 4 5
24. .. Se preocupa comigo 1 2 3 4 5
25. .. me permite ser auténtico 1 2 3 4 5
26. .. me permite ser quem eu sou 1 2 3 4 5
27. .. permite-me expressar o meu eu auténtico 1 2 3 4 5
28. .. permite que eu me apresente como eu sou 1 2 3 4 5
29. .. me incentiva a ser auténtico 1 2 3 4 5
30. .. me incentiva a ser quem eu sou 1 2 3 4 5
31. .. me incentiva a expressar a minha autenticidade 1 2 3 4 5
32. .. me encoraja a me apresentar como sou 1 2 3 4 5
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ASPECTOS DE TRABALHO

34) Usando a escala abaixo, como vocé avalia o seu atual trabalho/ocupag¢do em termos de:

1 2 3
Muito insatisfeito Insatisfeito Neutro

4 5
Satisfeito Muito satisfeito

A) Satisfacdo Geral

B) Salario

C) Atividades e Tarefas Realizadas

D) Relacionamento com a Chefia

E) Relacionamento com Subordinados

F) Relacionamento com os Colegas

G) Forma de Promocédo e da Avaliacdo de Desempenho

RRRRR(R|R|-

H) Satisfacdo com as Perspectivas Futuras
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35) Em relagdo ao que é esperado de vocé no trabalho, ou seja, metas, objetivos, cotas e afins, sejam
elas da empresa onde vocé trabalha ou, se for o caso, do seu préprio empreendimento, ultimamente

vocé tem ficado:
(0) Muito abaixo das expectativas.
(1) Um pouco abaixo das expectativas.
(2) Mais ou menos dentro das expectativas.
(3) Um pouco acima das expectativas.
(4) Muito acima das expectativas.

36) Usando a escala logo abaixo, dé a sua opinido acerca da intensidade das caracteristicas de lideranca
sobre si mesmo, no grupo de trabalho do qual faz parte, apresentadas a seguir.

0 1 2 3 4
Minima Baixa Média Alta Maxima
Caracteristicas de lideranga Grupo de
trabalho

A) Carisma e Capacidade de Influenciar Pessoas

B) Eloquéncia e Capacidade de Comunicacdo

C) Capacidade de Resolver Conflitos

D) Objetividade, Praticidade e Pragmatismo

E) Responsabilidade, Confiabilidade e Diligéncia

F) Apoio e Suporte as Necessidades das Pessoas

G) Coragem, Iniciativa, Audacia e Autoconfianca

H) Conhecimento, Inteligéncia e Racionalidade

I) Sensibilidade, Intuicdo e Criatividade

J) Capacidade de Delegar

37) Obedecendo a mesma escala acima citada, marque em que medida vocé se sente incluido no seu

grupo de trabalho.
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Este grupo ...

33. .. me da o sentimento que eu pertenco 1 2 3 4 5
34. .. me dd o sentimento que eu sou parte deste grupo 1 2 3 4 5
35. .. me da o sentimento que eu sirvo nele 1 2 3 4 5
36. .. me trata como um membro 1 2 3 4 5
37. .. gosta de mim 1 2 3 4 5
38. .. me aprecia 1 2 3 4 5
39. .. esta satisfeito comigo 1 2 3 4 5
40. .. Se preocupa comigo 1 2 3 4 5
41. .. me permite ser auténtico 1 2 3 4 5
42. .. me permite ser quem eu sou 1 2 3 4 5
43. .. permite-me expressar o meu eu auténtico 1 2 3 4 5
44, .. permite que eu me apresente como eu sou 1 2 3 4 5
45. .. me incentiva a ser auténtico 1 2 3 4 5
46. .. me incentiva a ser quem eu sou 1 2 3 4 5
47. .. me incentiva a expressar a minha autenticidade 1 2 3 4 5
48. .. me encoraja a me apresentar como sou 1 2 3 4 5

ASPECTOS PESSOAIS

38) Abaixo estdo listadas uma série de caracteristicas com as quais vocé pode ou ndo se identificar.
Por gentileza preencha os espacos em branco para cada item com um valor que indique o quanto vocé
concorda ou discorda com um determinado item. Pense no par de caracteristicas como um todo

mesmo que uma se aplique mais a vocé que outra.

Use a escala abaixo para preencher as lacunas:

1 2 3 4 5 6 7
Discordo Discordo Discordo Nem Concordo Concordo Concordo
Fortemente | Moderadamente | um pouco Discordo, um pouco | Moderadamente | Fortemente
nem
Concordo

1. Eu me vejo como uma pessoa Extrovertida, Entusiastica 1 2 3 4 5 6 7
2. Eu me vejo como uma pessoa Critica, Irascivel 1 2 3 4 5 6 7
3. Eu me vejo como uma pessoa Confidvel, Auto Disciplinada 1 2 3 4 5 6 7
4. Eu me vejo como uma pessoa Ansiosa, Facilmente Perturbavel 1 2 3 4 5 6 7
5. Eu me vejo como uma pessoa Aberta a novas experiéncia, 1 ) 3 4 5 6 7
Complexa

6. Eu me vejo como uma pessoa Reservada, Quieta 1 2 3 4 5 6 7
7. Eu me vejo como uma pessoa Simpatica, Calorosa 1 2 3 4 5 6 7
8. Eu me vejo como uma pessoa Desorganizada, Descuidada 1 2 3 4 5 6 7
9. Eu me vejo como uma pessoa Calma, Emocionalmente 1 5 3 4 5 6 7
Equilibrada

10. Eu me vejo como uma pessoa Convencional, Pouco Criativa 1 2 3 4 5 6 7
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39) Responda sinceramente, conforme aquilo que verdadeiramente sente e ndo como gostaria que
fosse. Assinale o nimero que melhor corresponda a sua situagdo de acordo com a seguinte

legenda:

ESCALA SOBRE O OTIMISMO (Barros, 1998), Adaptacdo Mascarenhas (2010).

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem discordo, Concordo Concordo
Fortemente Nem concordo Fortemente
1.Encaro o futuro com otimismo 112345
2.Tenho esperanga de conseguir o que realmente desejo 112(3|4]|5
3.Faco projetos para o futuro e penso que os realizarei 112345
4.Em geral considero-me uma pessoa otimismo 1123|145

40) Responda sinceramente, conforme aquilo que verdadeiramente sente e ndo como gostaria que
fosse. Assinale o nimero que melhor corresponda a sua situacdo de acordo com a seguinte

legenda:

ESCALA SOBRE A FELICIDADE (Barros, 2001); Adaptacdo (Mascarenhas, 2010)

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem discordo, Concordo Concordo
Fortemente Nem concordo Fortemente
1.Sinto-me bem comigo mesmo/a 112134 |5
2. Tenho um bom conceito de mim mesmo/a 112 3|4 |5
3.Aceito-me como sou 112 3|4 |5
4.Relaciono-me bem com as pessoas 1(2(3(4 |5
5.Fago amigos facilmente 11234 |5
6.Gosto de me sentir livre 1(2(3(4 |5
7.Controlo o ambiente em que vivo 11234 |5
8.Aceito o meu passado 112 3|4 |5
9.Sei viver o momento presente 112 3|4 |5
10.Tenho projetos para o futuro 11234 |5
11.Espero evoluir cada vez mais 1(2(3(4 |5
12.Sinto-me uma pessoa feliz 11234 |5
13.Luto pelo meu bem-estar 1(2(3(4 |5
14.Considero-me uma pessoa alegre 1(2(3(4 |5
15. Sinto-me satisfeito com a vida 112 3|4 |5
16.Tenho conseguido atingir meus objetivos 1(2(3(4 |5
17.Considero-me uma pessoa cheia de esperanca 11234 |5
18.Sou bem humorado/a 112 (3[4 |5

41) Responda sinceramente, conforme aquilo que verdadeiramente sente e
legenda:

ESCALA SOBRE ESPERANCA (Barros, 2003); Adaptagdo, Mascarenhas (2010)

nao como gostaria que
fosse. Assinale o numero que melhor corresponda a sua situacao de acordo com a seguinte

1 2 3 4
Discordo Discordo Nem discordo, Concordo
Fortemente Nem concordo

5

Concordo

Fortemente
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1.Considero-me uma pessoa cheia de esperanga

2.Ndo desanimo facilmente frente as adversidades

3. Luto para atingir meus objetivos

4.Sou otimista mesmo no meio das dificuldades

5.Sei que tenho competéncia para conseguir o que quero na vida

6.Penso que o futuro sera melhor que o passado
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42) Responda sinceramente, conforme aquilo que verdadeiramente sente e ndo como gostaria que
fosse. Assinale o nimero que melhor corresponda a sua situacdo de acordo com a seguinte

legenda:

ESCALA SWLS (Satisfaction With Life Scale — Diener et al, 1985)

1 2 3 4
Discordo Discordo Nem discordo, Concordo
Fortemente Nem concordo

5
Concordo
Fortemente

1. A minha vida parece-se, em quase tudo, com o que eu desejaria que ela

fosse

2. As minhas condic¢des de vida sdo muito boas.

3. Estou satisfeito com a minha vida.

4. Até agora, tenho conseguido as coisas importantes da vida, que eu desejaria.

5. Se eu pudesse recomecar a minha vida, ndo mudaria nada.

43) Responda sinceramente, conforme aquilo que verdadeiramente sente e ndo como gostaria que
fosse. Assinale o nimero que melhor corresponda a sua situagdo de acordo com a seguinte

legenda:

ESCALA BREVE DO COMPORTAMENTO RESILIENTE. Ribeiro & Morais, 2010 (Adaptacdo Mascarenhas,

2011)

1 p 3 4
Quase nunca Ocasionalmente Muitas vezes Com muita
frequéncia

5
Quase sempre

1. Procuro formas criativas de superar as situagoes dificeis 123|415
2. Independentemente do que possa me acontecer, acredito que posso |1 |2 |3 |4 |5
controlar minhas reagdes

3. Acredito que posso crescer positivamente lidando com situag¢des dificeis |1 |2 |3 |4 |5
4. Procuro ativamente formas de substituir as perdas que encontronavida. |1 |2 |3 |4 |5
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