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RESUMO

A presente dissertacdo tem como objetivo trazer contribuicbes para mitigar os impactos da
intolerancia religiosa no ambiente de trabalho e explorar o papel da gestdo da diversidade
visando sua eliminacdo. Para levar a termo o trabalho foram efetuadas pesquisas bibliogréaficas
no campo das Ciéncias das Religides e nas teorias da Administracao, sendo estas utilizadas para
a contextualizacdo do problema. Buscou-se apresentar concretamente a presenca da intolerancia
religiosa no contexto laboral, conceituar tipos de violéncia religiosa, 0 que vem a ser religido,
religiosidade e espiritualidade dentro das institui¢es, compreender seus impactos e o papel da
cultura, comportamento e clima organizacional neste contexto. Foram apresentados o conceito
de gestdo da diversidade dentro das organizacOes, explanando sobre a existéncia de uma
demografia dentro desta e finalizando com a apresentacdo de uma proposta, que podera servir
de base ou modelo para a construcdo de planos para a mitigacdo da intolerancia religiosa,
observando a especificidade e singularidade da organizagdo empresarial.

Palavras-chave: Intolerancia religiosa. Ambiente de trabalho. Comportamento, cultura e clima
empresarial. Gestao da diversidade.
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ABSTRACT

This dissertation aims to bring contributions to mitigate the impacts of religious intolerance in
the workplace and discuss the role of diversity management aiming at its elimination. In order
to carry out this study, literature review in the field of Religious Sciences and Administration
theories was conducted, with them being used for contextualization of the problem. We sought
to concretely present the presence of religious intolerance within the labor context,
conceptualize types of religious violence, what religion, religiosity and spirituality are within
institutions, understand their impacts and the role of organizational environment, behavior and
culture within this context. The concept of diversity management within organizations was
presented, explaining the existence of a demographic within it and ending with the presentation
of a proposal, which could serve as a basis or model for the construction of plans to mitigate
religious intolerance, observing the specificity and uniqueness of the business organization.

Keywords: Religious intolerance. Work environment. Behavior, culture and business climate.
Diversity management.
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INTRODUCAO

O Brasil ¢ um imenso campo diverso e plural, onde se manifestam e se entrelagam ou
se repelem diversas culturas e religides. Esse fato faz com que o conhecimento € a compreensao
de todas as nuances que as compodem sejam de dificil apreensdo e entendimento pela sociedade.
Com isso, a sociedade perde as contribuigdes para o crescimento social que a diversidade
cultural ou religiosa, as diferentes formas de expressdo religiosa, de crengas, movimentos e
filosofias, entre outros, trazem através da orientacdo ao ser humano no mundo, na melhoria do
relacionamento entre pessoas através do processo de constituigdo de identidades culturais ou
religiosas favoraveis a harmonia entre as pessoas®.

Porém, a situagdo se torna mais emblemdtica quando um individuo vé em seu
semelhante, que vive uma religido diferente da sua, um ser inferior. Essa percepgao gera o que
se conhece como intolerancia entre religides distintas. Essa intolerancia religiosa se da devido
a presenca de agdes conflituosas que partem de um determinado individuo ou grupo, as quais
criam tensdes que consequentemente se tornardo com o passar do tempo situagdes de dificil
resolugio?.

Essas acdes conflituosas estao ligadas a tentativa de imposi¢cao de um pensamento nico,
com o qual determinado grupo que predomina sobre os demais se identifica e o dissemina. Para
isso, utiliza-se mesmo de forga fisica, de varios tipos de violéncia, até que todos aceitem aquela
tinica forma de enxergar o mundo?®.

A intolerancia perpassa diversos campos da sociedade, adentra instituigdes e
organizacdes. As organizacdes, como espelho da sociedade, também sofrem situagdes de
intolerancia religiosa em seu interior, devido a suas caracteristicas, de se constituirem em um
campo de relagdes entre individuos que professam diferentes credos e que buscam realizar suas
tarefas profissionais de acordo com seus preceitos morais, aprendidos em suas comunidades
religiosas®.

Na visdao de Jonatas Machado, a religido, como algo complementar, um pressuposto

espiritual da existéncia humana, sempre estarda presente no ambiente de trabalho das

1 DE ATAIDE, M. A. Diversidade cultural e intolerancia religiosa: uma afronta aos direitos humanos, uma questio
de Educagdo. Momento-Didlogos em Educagdo, [S.1.],v. 26, n. 2, p. 297-312, 2017. p. 303-306.

2 CARVALHO, Osvaldo José Pereira de. Meio ambiente de trabalho: tutela legal e responsaveis por sua protegio.
Belo Horizonte: Dialética, 2021. p. 65.

3 PERONDI, Ildo; PAULO NETO, Alberto. Intolerdncia e tolerdncia religiosa: analise e perspectivas. Sdo Paulo:
Edigoes Fons Sapientiae, 2017. p. 5.

4 FERREIRA, Diogo Gongalves. Intolerdncia religiosa em ambiente de trabalho: Um estudo sobre seus
mecanismos, implicagdes e solugdes. Dissertagdo (Mestrado em Ciéncias da Religido) — Universidade Catdlica de
Pernambuco, Recife, 2017. p. 44.
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organizagoes. Esse local, mesmo sendo visto como um campo tendencialmente secularizado,
dominado pela meritocracia e pelo profissionalismo, as vezes presencia conflitos referentes aos
valores pessoais, devido as diferencas culturais e religiosas de seus trabalhadores, chegando até
a acontecer o desrespeito as crengas de outros.

Esse autor complementa seu pensamento ao citar que o desrespeito ao trabalhador
religioso e ndo religioso, com a coer¢do religiosa ou o estabelecimento de uma religido tnica
no emprego, podera ser a principio problematico para a organizagao, devido a necessidade de
neutralidade religiosa por parte dos seus gestores e a obediéncia as normas constitucionais do
pais, que prezam pela liberdade religiosa®.

A existéncia da intolerancia religiosa no ambiente de trabalho descumpre normas
constitucionais que regem o pais e que asseguram a liberdade religiosa para todos, desde que
respeitado o estabelecido em lei. Na contramao dessas leis, surge atualmente grande quantidade
de casos na justi¢a envolvendo intolerancia e violéncia religiosa no ambiente de trabalho. Esses
casos ocorrem devido a ofensas religiosas, desrespeito a religido do trabalhador ou
obrigatoriedade de realizar determinadas praticas religiosas no local de trabalho, contrarias a fé
do empregado, mas que partem da administragio da organizagao®.

Diante dessas informacgdes, este trabalho parte da hipotese de que ha a presenca da
intolerancia religiosa no ambiente de trabalho e de que esta causa impactos negativos na
organizacdo, implicando a falta de equilibrio no relacionamento entre os individuos, causando
insatisfagdo, baixa produtividade e processos judiciais. Assim, torna-se importante a criagdo de
acoes gerenciais para extirpar esses conflitos, antes que se transportem para a esfera do Direito.

Para elencar os impactos da intolerancia no ambiente laboral, buscar-se-4 observar esses
fatos sob a Otica principalmente das teorias do campo da Administracao, através do impacto na
cultura, no comportamento e no clima organizacional.

O problema de pesquisa busca evidenciar quais impactos a intolerancia religiosa traz ao
ambiente laboral. O objetivo geral ¢ trazer contribuicbes para mitigar os impactos da
intolerancia religiosa nesse ambiente e suas implica¢des, enquanto os objetivos especificos sdo
apresentar seus efeitos no comportamento, no clima e na cultura da organizacdo, bem como o
papel da gestdo de diversidade, focando na gestdo da diversidade religiosa na resolucio desse

tipo de conflito, uma vez que ¢ possivel resolver questdes de conflitos antes que tomem

SMACHADO, Jonatas Eduardo Mendes. Liberdade e igualdade religiosa no local de trabalho: breves
apontamentos. [online]

® GOV.BR. Relatério sobre intolerdncia e violéncia religiosa no Brasil (2011-2015): resultados preliminares.
Brasilia: Secretaria Especial de Direitos Humanos, SDH/PR, 2016. p. 81. [online]
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propor¢des maiores € sejam objetos de querelas judiciais, as quais manchariam a reputagao da
organizagdo, por ela nao haver tomado providéncias a respeito da situacdo de embates pessoais
ou grupais.

Nesse contexto, serdo levantadas algumas questdes, como: de que modo definir a
presenca da intolerancia no ambiente de trabalho? Quais impactos negativos essa intolerancia
traz para a empresa? O que causa a intolerancia religiosa no ambiente de trabalho? Como
resolver essa questao? O que ¢ um ambiente de trabalho? Quais as principais leis brasileiras
que coibem a intolerancia religiosa em ambientes laborais?

Para um melhor tratamento dos objetivos deste trabalho, foi realizada apenas pesquisas
bibliograficas e documentais para a consecucdo deste, ndo trazendo dados ou pesquisas de
trabalho de campo contemplando uma organizagdo em especifico. A pesquisa em base
documental foi necessdria para buscar as regras contidas na legislagdo vigente e suas
interpretacdes institucionais, enquanto a pesquisa bibliografica serviu para o embasamento
cientifico, uma vez que o uso de materiais ja elaborados — livros, artigos cientificos, revistas,
documentos eletronicos e enciclopédias — forneceu conhecimento e base sobre os problemas
expostos e constituiu uma forma de apresentar as melhores praticas na mediacao dos conflitos
gerados por pontos de vista diferentes, correlacionando-se tal conhecimento com abordagens ja
trabalhadas por outros autores’.

Esta dissertagdo esta dividida em trés capitulos. O primeiro tem como tema a presenca
da intolerancia religiosa no ambiente de trabalho. Para essa discussdo, serdo apresentados
alguns conceitos sobre religido, religiosidade e espiritualidade, além de suas diferengas e dos
tipos de violagdes de direitos que configuram intolerancia religiosa no ambiente de trabalho.
Por fim, serdo apresentadas as legislacdes brasileiras que versam sobre intolerancia religiosa.

No segundo capitulo, serdo abordados os impactos que a intolerancia religiosa, ao estar
presente no ambiente de trabalho, traz as organizagdes. Serdo apresentados esses impactos no
comportamento, no clima e na cultura organizacional. Essa parte ¢ importante, pois apresenta
implicagdes graves de quando a intolerancia religiosa se manifesta no ambiente laboral,
afetando o individuo e os grupos de trabalho, levando os trabalhadores a sofrerem sentimentos
de marginalizacdo, isolamento e alienacdo, além de causar baixa produtividade e baixa
satisfacao no trabalho, devido ao desrespeito a suas crencas religiosas.

Por fim, na terceira parte, serd apresentado o tema da diversidade, legislagdes sobre ela

e a sua presenca nas organizagdes. Sera desenvolvida uma discussdo acerca da aplicabilidade

" LAKATOS, Eva Maria. MARCONI, Marina de A. Fundamentos de metodologia cientifica. Sio Paulo: Ed. Atlas,
2017. p. 200.
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desse conceito para a mitigacao da intolerancia religiosa no ambiente de trabalho, com fins de
conscientizacao dos trabalhadores sobre as diferengas religiosas do outro. Este capitulo também
apresentara o conceito de Gestao de Pessoas e sua fungdo na implementacao de politicas de
gestdo da diversidade.

Ao finalizar este capitulo, serd apresentado um guia contendo orientagdes, critérios,
finalidade, acdes, papéis e responsabilidades, voltados especificamente para a gestdo de
diversidade religiosa no ambiente laboral, a fim de que a organizacdo possa estabelecer
internamente um continuo desenvolvimento e amadurecimento do tema religido e intolerancia

religiosa no ambiente laboral.
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1 INTOLERANCIA RELIGIOSA NO AMBIENTE DE TRABALHO

Sera demonstrado adiante que a intolerancia religiosa esta presente nas organizagoes,
sejam publicas ou privadas. Também serdo apresentados os principais tipos de violagdes que
configuram esse tipo de a¢do negativa no ambiente de trabalho. Muitas vezes, os trabalhadores
nao se ddo conta de que sofrem esse tipo de violacdo de seus direitos relativos a liberdade
religiosa, as vezes por desconhecimento, outras por inseguranca, medo das consequéncias de
suas agdes em sua carreira profissional. Além disso, serdo apresentadas as diferencas entre
conceitos como religido, religiosidade e espiritualidade no ambiente de trabalho, uma vez que,
por terem afinidade, aparentam ser a mesma coisa. Finalizando o capitulo, serdo apresentadas
as principais normas e leis que protegem o individuo de atos de intolerancia religiosa e aquelas

que lhe proporcionam o direito de manifestagao religiosa no pais.

1.1 A presenga da intolerancia religiosa no ambiente de trabalho

No mundo organizacional, os pontos de interse¢do entre a religido e o trabalho sdo
muitos, devido a esse mundo consistir em um campo onde se comporta a diversidade em suas
varias formas, seja etaria, racial, cultural, de género ou religiosa. Essa diversidade traz consigo
a dificuldade de convivéncia entre individuos, com todos buscando defender suas convicgdes
no ambiente laboral.

Essas diferengas, com suas diversas faces, sdo comuns nas organizagdes, devido a sua
natureza. A organizacao, no contexto deste trabalho, pode ser compreendida como uma entidade
social complexa, composta por recursos humanos, tecnologicos e financeiros, que se estrutura
com o objetivo de atingir metas e objetivos especificos e desempenha um papel fundamental na
sociedade moderna, contribuindo para o desenvolvimento social®.

A organizacdo pode ser compreendida também, conforme Idalberto Chiavenato, como
uma resposta a necessidade de cooperagao entre individuos e empresas que buscam metas
comuns. Ou ainda como uma consequéncia da necessidade de relacionamento entre as pessoas,

a fim de realizar seus objetivos pessoais, sendo que os membros desempenham fungdes

8 LACOMBE, Francisco J. Masset; HEILBORN, Gilberto L. José. Administragdo: principios e tendéncias. Sdo
Paulo: Saraiva, 2008. p. 30.
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especificas e seguem procedimentos e politicas condicionados pela alta dire¢do, com a
obediéncia a um conjunto de regras e normas que orientam o comportamento das pessoas®.

Sendo a organizagdo uma entidade social complexa e composta de individuos, as
transformagdes que ocorrem na sociedade adentram fortemente esse espaco. Questdes como
secularizagdo, laicidade, liberdade, pluralidade, intolerancia e diversidade religiosa foram
transportadas para o ambiente de trabalho, gerando novas preocupagoes, além dos conflitos
tradicionais que as organizagdes precisam abordar, por serem desencadeadores de controvérsias
no ambiente de trabalho™®,

Todavia, entre os diversos tipos de conflitos que podem surgir em uma organizagdo, a
intolerancia religiosa ocupa um lugar proeminente e se manifesta como uma realidade
prejudicial no ambiente de trabalho. Esse ¢ um tema crucial a ser abordado pelos gestores das
organizagdes, pois ndo ¢ raro encontrar seguidores de diferentes religides que trazem seus
credos e tradi¢des para o local de trabalho®®.

Questdes religiosas no ambiente de trabalho trazem grandes controvérsias nas
organizacoes. A gravidade dessas controvérsias aumenta quando se entrecruzam temas como
manutencdo da dignidade do individuo no ambiente de trabalho, estatuto do trabalhador,
condicdes laborais, dias de descanso e temas referentes ao direito a liberdade religiosa, de
escolher e manifestar a religido, de exercer o livre exercicio dos ritos, cultos, tradi¢des e
cerimonias na rotina diaria do trabalhador'?.

As controvérsias ligadas a intolerancia religiosa precisam ser trabalhadas em seu inicio
no ambiente de trabalho, uma vez que, quando prolongadas, as situagdes conflituosas acabam
por envolver diretamente as relagdes de trabalho e causam a colisdo entre direitos, devido a
praticas de proselitismo e assédio moral e religioso no ambiente de trabalho®3.

O ambiente de trabalho, onde os trabalhadores prestam seus servigos rotineiramente, ¢
percebido por muitos apenas como o ambiente interno das organizacgdes, o chamado chdo de
fabrica; porém, essa abordagem ¢é restritiva. E possivel ampliar essa compressdo do termo para

além de locais ou areas especificas nas organizag¢des, abarcando também os ambientes em seu

® CHIAVENATO, Idalberto. Introdugdo a teoria geral da administracdo: uma visio abrangente da moderna
administragdo das organizagdes. Rio de Janeiro: Elsevier, 2003. p. 393.

W HEADLEY, Samara Silva; LIMA, Rinaldo José Barbosa, RAITER, Joel Ricardo; DALLABONA, Sandra
Helena. Administra¢do publica. Londrina: Editora e Distribuidora Educacional S.A., 2014. p. 12.

1 FERREIRA, 2017, p. 44.

2 MACHADO, Jénatas Eduardo Mendes. Liberdade e igualdade religiosa no local de trabalho — breves
apontamentos. Cadernos da Escola Judicial do TRT da 4° Regido —n. 03-2010, p. 15-19, 2010. p. 8.

13 GAUDENCIO, Isabelly Cristinny Gomes; GAUDENCIO, Aldo César Filgueiras. Liberdade religiosa e conflitos
religiosos no ambiente de trabalho. Revista de Direitos Fundamentais nas Relagoes do Trabalho, Sociais e
Empresariais. Curitiba, v. 2, n. 2, p. 19-34, jul./dez. 2016. p. 20.
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entorno, onde tarefas externas sdo realizadas, como a condugdo de veiculos, o teletrabalho e
outros cenarios semelhantes®®.

Esse ambiente se localiza em todos os niveis organizacionais, mas os efeitos dos
conflitos devido a presenca da intolerancia religiosa podem ser principalmente notados no nivel
operacional, em que ocorrem os problemas de execugdo cotidiana e hd a necessidade de
cooperacao de varios trabalhadores que se retinem para realizar a producdo de servicos ou
produtos®.

O ambiente de trabalho também ¢ conhecido por ser o local onde se concretizam normas,
procedimentos e politicas que regem a forma de agir das pessoas. Esse ambiente ¢ um cenario
onde ocorrem as interagdes sociais, sejam reciprocas ou nao. E, por ser um local onde ha intensa
interagdo social, demanda a manutencdo de relacionamentos, sendo suscetivel as
transformagdes que a sociedade contemporanea experimental®.

Assim, o ambiente de trabalho ndo existe de maneira isolada, como um microambiente
organizacional, interno, isolado, mas pertence a um contexto mais amplo, a um microambiente
maior, externo, onde ocorre a interacdo do ambiente interno da organiza¢ao com os agentes que
com ela negociam ou tenham alguma forma de ligagdo profissional'’.

As agdes desses agentes, sejam concorrentes, fornecedores ou clientes, fazem com que
as organizacdes foquem em mudangas estruturais para se adaptarem as mudangas requeridas
pela sociedade, mediante a compreensdo das criticas que surgem da renovacdo do panorama
socioecondmico e politico e dos aspectos tecnoldgicos, naturais e competitivos que o mundo
atravessa'®.

Essas acoes advindas da interagao desses agentes e das organizacdes sao modificadoras
no ambiente de trabalho. Elas causam adaptagdes e revisdes nas estratégias organizacionais
necessarias para lidar com as dindmicas sociais que adentram o ambiente laboral e podem
representar riscos para as organizagdes. Abordar questdes que emergem na esfera social, como
liberdade religiosa, liberdade de crenga, combate a intolerancia religiosa, leva as organizagdes

a gerarem diretrizes estratégicas que garantam seu desenvolvimento, sua evolugao sustentavel

e sua atratividade no meio social®®.

14 CARVALHO, 2021, p. 69.

15 CHIAVENATO, Idalberto. Administracdo geral e piiblica: provas e concursos. Sdo Paulo: Manole, 2018. p. 87.
16 MAXIMIANO, Antonio Cesar Amaru. Introducdo a administracdo. Sdo Paulo: Atlas, 2000. p. 124.

" MONTOYA, Norberto Ospina. Administracion fundamentos: como iniciarse en el estudio de la administracion.
Colombia. Ediciones de la U, 2010. p. 65.

18 HONORATO, Gilson. Conhecendo o marketing. Sdo Paulo: Manole, 2004. p. 40.

¥ LUCK, Heloisa. Gestdo da cultura e do clima organizacional da escola. Petrépolis, RJ: Vozes, 2017. p. 23.
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Pode-se dizer, por fim, que o ambiente laboral apenas reflete o ambiente macro, onde a
organizagdo estd inserida. Casos relativos a intolerancia religiosa estdo presentes no mundo
inteiro e consequentemente no ambiente de trabalho nas organizagdes. O relatorio datado de
2023 sobre liberdade religiosa no mundo confeccionado pela Aid to the Church in Need
(ACN)? menciona que, entre 196 paises, ha 61 onde a discriminacdo e a perseguigdo religiosa
sao evidentes e onde o direito fundamental e a liberdade de pensamento, consciéncia e religido
sofrem severas restricdes?..

Em sua analise regional, a ACN verificou que, em paises da América Latina e do Caribe,
houve um aumento consideravel de incidentes de intolerancia religiosa, perpetrados por grupos
com visdes diferentes e inflexiveis em relacdo a crenca dos outros®?.

Esse crescimento de incidentes relativos a intolerancia religiosa no pais foi corroborado
pelo relatério do Centro de Articulagdo das Populacdes Marginalizadas (CEAP) e do
Observatorio de Liberdades Religiosas (OLR). Conforme informagdes desses orgdos, houve
um total de 477 casos de intolerancia religiosa no ano de 2019, 353 em 2020 ¢ 966 em 2021,
periodo em que foram levantados os dados?.

Essa intolerancia proveniente dos conflitos sociais entra nas organizagdes de forma
sintomatica. No Brasil, casos de intolerancia religiosa estdo cada vez mais presentes no
ambiente laboral, sendo alvo de pesquisas por diversos orgaos. Entre essas pesquisas, ha o
Relatorio sobre Intolerancia e Violéncia Religiosa (RIVIR), que registrou, no periodo de 2011
a 2015, diversos casos de violagdo de direitos humanos; entre eles, casos de violéncias por
motivagdo religiosa, causadas por divergéncias de crengas e convicgdes religiosas entre os
trabalhadores, o que traz prejuizos diretos aos envolvidos®*.

Os resultados desse relatorio reforcam a existéncia da intolerancia no ambiente laboral
através de dados colhidos em todos os estados brasileiros no periodo citado. Nesse documento,
ao estudar cerca de 409 noticias que sairam nos meios de comunica¢ao no periodo da pesquisa,
os conflitos no ambiente de trabalho ocuparam 2% do total de noticias referentes a violéncia de

tipo institucional por motivagao religiosa.

20 Na pagina oficial da ACN, encontra-se a historia do surgimento dessa sigla. Segundo o texto, em 1947 nasceu
uma obra religiosa pelas agcdes do padre holandés Werenfried van Straaten, com o intuito de ajuda aos padres do
Leste. Essa obra ficou conhecida como Osipriesterhilfe (Ajuda aos Padres do Leste). Tempos depois, essa iniciativa
recebeu um nome mais abrangente: Kirche in Not (“Ajuda a Igreja que Sofre”, em alemao). Em 2016, houve a
universalizagdo do nome no idioma inglés, Aid to the Church in Need, que manteve sua missdo original de ajuda
as igrejas.

2L ACN. 16“ edi¢do do Relatorio de Liberdade Religiosa no mundo. [online]

22 ACN. Andlise Regional 2023: América Latina e Caribe. [online]

2 SANTOS, Ivanir dos; DIAS, Bruno Bonsanto; SANTOS, Luan Costa Ivanir dos. /I Relatdrio sobre intolerdncia
religiosa: Brasil, América Latina e Caribe. Rio de Janeiro; CEAP, 2023. p. 35.

22 GOV. BR, 2016, p. 32. [online]
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No mesmo relatério, quanto a quantidade de denuncias recebidas por orgdos de
ouvidoria e instancias publicas, de 450 ocorréncias, 7% eram também violéncia por motivagao
religiosa no ambiente de trabalho, sendo o dano psicoldgico a lesdo mais sofrida pelas vitimas
desse tipo de violéncia.

Foram também levantadas informagdes de quais lugares foram palcos de agressoes por
motivacao religiosa. Entre os locais pesquisados (se a agressao ocorreu em ruas, templos, pracas
e outros lugares), aquele onde mais aconteceram casos de intolerancia religiosa foi o ambiente
laboral, com 162 casos, cerca de 31% do total, sendo que essas agressdes foram direcionadas
para resolu¢@o no judiciario.

Em virtude desses dados, nota-se que esse tipo de violéncia esta muito presente no meio
organizacional. Para ilustrar alguns casos, tem-se a condenacdao exarada pelo Tribunal de

Trabalho do Rio de Janeiro condenando uma agéncia bancéria a pagamento indenizatério por:

“ndo promover nem permitir a pratica de discriminagdo religiosa; efetivar meios de
dentincias de discriminag@o; manter politica de combate & discriminagao; estabelecer
punicdes a empregados que pratiquem discriminagdo contra colegas de trabalho”,
diante de denuncia de colaboradora que foi hostilizada em razado de seu credo de raiz
afro-brasileira, ao ser eleita dirigente sindical®®.
Nessa situacdo, a pessoa atingida foi hostilizada em razao de seu credo, de matriz afro-
brasileira.
Em 2023, foi publicada, no site do Tribunal Regional do Trabalho da 2* Regido (Sao
Paulo), a noticia de que uma auxiliar de limpeza seria indenizada por danos morais em razao
de ser alvo de piadas discriminatorias por seguir a religido islamica:

No processo, a mulher afirma que durante o contrato de trabalho foi vitima de

EERNNT3

intolerancia religiosa. Ela declara que era xingada de “mulher bomba”, “prostituta

CEINT

arabe”, “escoria da humanidade” e “lixo humano”. Disse ainda que informou tanto a
empresa contratante quanto a tomadora de servigos terceirizados sobre as agressdes,
mas as instituigdes ndo tomaram nenhuma providéncia®®.

Esses atos de intolerancia religiosa ndo acontecem apenas no setor privado, mas
também no setor publico, em organizagdes publicas, como relatado em pesquisa realizada no
periodo de 3 de outubro a 14 de dezembro de 2022, em uma unidade do corpo de Bombeiros

Militar de Minas Gerais (CBMMG), onde foi aplicado um questionario referente a percepgao

25 CONJUR. Diversidade e intolerdncia religiosa nos ambientes de trabalho. [online]
% JUSTICA DO TRABALHO - TRT 2* REGIAO/ SP. Empregada que sofreu ofensas no trabalho por ser
mugulmana deve ser indenizada. [online]
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dos militares que trabalham na unidade elencada sobre temas relativos a religido, intolerancia
e diversidade religiosa no ambiente de trabalho?’.

O questiondrio foi aplicado a 99 militares, sendo que apenas 54% deles responderam as
perguntas. Ainda assim, os dados demonstram a existéncia de atos de intolerancia religiosa
naquele ambiente laboral. Os militares do CBMMG foram interpelados, através do questionario,
se alguma vez se sentiram discriminados em relagdo a seu credo ao utilizarem no dia a dia
palavras comuns no ambiente religioso que frequentam ou ao expressarem em sua rotina
profissional o comportamento moral e ético oriundo de sua religido.

A resposta foi que, em 53,7% das vezes, os militares se sentiram respeitados por
declararem ser de alguma religido, enquanto outros 31,5% nao notaram se aconteceu ou nao
esse fato, e 16,7% ja se sentiram discriminados.

Quando questionados se ja haviam se sentido compelidos a participarem de eventos
religiosos, como encontros ou oragdes, que iam contra suas crengas, mas por motivos
profissionais participaram, a resposta foi afirmativa para 33,3% dos entrevistados.

Mesmo nao havendo uma discriminacgao explicita em relacao a religido, ainda podem
existir acdes didrias que de alguma forma deixam claros a ndo aceitagd@o ou o menosprezo pelo
credo alheio. Isso pode vir através da evitagao de convivio, algum tipo de servico ou atividade
em que o religioso discriminado ¢ preterido, mas de maneira bem obscurecida, para que nao
seja evidente essa a¢do. Assim, 68,5% dos militares entrevistados disseram ndo ter sofrido
nenhuma ac¢do negativa, 16,7% disseram que sofreram e 14,8% responderam que ndo se
lembravam.

Desse modo, ¢ visivel, diante desses exemplos, que o ambiente de trabalho muitas vezes
se torna um cendrio onde ocorrem atos contraproducentes a convivéncia harmoniosa entre os
individuos e ao respeito as diferencas culturais e religiosas. Isso ocorre mesmo sendo esse
ambiente concebido como um espaco onde as pessoas se retinem com o objetivo de contribuir
para o bem comum e que fornece formas de sobrevivéncia aos individuos através de salarios e
beneficios que se estendem a familiares?®.

Portanto, torna-se cada vez mais evidente a necessidade de acdes para refrear a
intolerancia religiosa no ambiente de trabalho, através de um repensar nas relagdes interpessoais

que abrangem os trabalhadores e empregadores. Essa nova forma de agir pode favorecer e gerar

27 Questionario aplicado pelo autor deste trabalho, no periodo de 3 de outubro a 7 de dezembro de 2022, através
de plataforma online, com o titulo Pluralidade e diversidade religiosa em espagos publicos, contendo 11 questdes.
Os dados deste questionario se encontram no anexo I desta dissertagao.

28 CARVALHO, 2021, p. 25.
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um ambiente de trabalho produtivo, um equilibrio saudavel, uma seguranca e uma qualidade de
vida em nivel satisfatério, fornecendo ao colaborador meios para que exerca suas atividades e
desenvolva suas potencialidades, a fim de realizar os objetivos organizacionais®.

E fungio das organizagdes, através de seus objetivos e metas, buscar sempre um
ambiente favoravel ao trabalhador. Assim, elas necessitam se empenhar continuamente em
gerenciar o comportamento dos individuos, promover uma convivéncia sauddvel no ambiente
do trabalho e criar e manutenir um clima propicio ao crescimento profissional dos
trabalhadores®.

Esse empenho passa por respeitar os direitos religiosos do individuo e,
consequentemente, as suas liberdades, garantindo sempre a presenca da diversidade na mao de
obra, o que caracteriza a for¢a de trabalho nas organizagdes. Isso tem implicacoes significativas
para as praticas administrativas, exigindo modificacdes na filosofia organizacional e
preocupacdo em agir de forma igualitaria com todos os trabalhadores, proporcionando a
retengdo e o alcance de uma maior produtividade®.

Todas essas preocupagdes sao justificadas, uma vez que casos de intolerancia,
independentemente de sua natureza, podem ter sérias consequéncias, tanto para aqueles que a
praticam quanto para a organizacdo em si. As consequéncias resultantes impactam a
organizacao através de impedimentos a produtividade e surgimento de conflitos interpessoais,
acarretando prejuizos financeiros para a organiza¢io>2.

Portanto, o ambiente de trabalho ndo ¢ apenas um local que se presta para o
desenvolvimento de atividades, mas também ¢ um espaco social, onde ocorrem interagdes
interpessoais e onde o respeito mutuo das diferengas deve ser observado por todos, para que

haja um ambiente produtivo, social e que sirva para a realizagdo tanto profissional quanto

pessoal.

1.2 Conceituacao de religido, religiosidade e espiritualidade no ambiente de trabalho

O ambiente de trabalho desempenha um papel essencial na construcdo da realidade

sociocultural do trabalhador. Esse papel ¢ importante por ser a atividade laboral algo que,

2 CARVALHO, 2021, p. 22.

30 BRASIL. Constitui¢do da Repuiblica Federativa do Brasil: texto constitucional promulgado em 5 de outubro de
1988. [online]

3L ROBBINS, Stephen; JUDGE, Timothy A.; SOBRAL, Filipe. Comportamento organizacional. Sio Paulo:
Pearson Prentice Hall, 2010. p. 20.

%2 MOREIRA, Elen Gongora. Clima organizacional. Curitiba: IESDE Brasil S.A., 2012. p. 10.
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devido a sua importancia social, concede status e posi¢ao social ao individuo e o insere na
sociedade, criando uma imagem associada a sua profissdo e bases para sua realidade
sociocultural®®,

Esse ambiente possui caracteristicas proprias, sendo formado pelas diversas condi¢des
fisicas, sociais, culturais, politicas e econdomicas que a sociedade atravessa em determinado
momento, o que influi na qualidade da prestagdo dos servigos, independentemente de onde for
desenvolvida, seja dentro do escritorio, de uma fabrica, de uma agéncia, de um comércio, em
home office, entre outros>,

Essa parte da organizagdo também ¢ o local, conforme Monica Moraes, onde se
desenrolam questdes conflituosas e onde os gestores buscam compreender para criar formas
para melhoré-lo, através de novas abordagens que visem a humanizagao das atividades laborais
e ao relacionamento entre funcionarios®.

Essa busca de humanizagao nos relacionamentos interpessoais no ambiente de trabalho
esta encontrando na valorizagdo da espiritualidade um meio de desenvolvimento de habilidades
como espirito de equipe, bom relacionamento pessoal e resiliéncia, requeridas aos profissionais
requisitados pela empresa. Enquanto isso, os temas “religido” e “religiosidade” sdo deixados de
lado, por serem polémicos no meio empresarial, causadores de possiveis conflitos e desavengas
pelas diferengcas de pensamento dos credos entre os individuos, o que pode levar a um
desequilibrio na produtividade da organiza¢io®®.

Assim, tornam-se necessarias a defini¢do dos conceitos de religido, religiosidade e
espiritualidade no ambiente laboral e a apresentacdo das diferengas entre eles. A comegar pelo
termo “religido”, nota-se que ele € aberto a multifacetadas defini¢des e perpassa varios campos
de conhecimento. A religido tem cunho eminentemente social, uma vez que as representacdes
religiosas s@o coletivas e os ritos sdo maneiras de agir que surgem apenas em grupos reunidos
com a finalidade de que seus participantes mantenham determinados estados mentais®’.

Cabe também acentuar que as defini¢des de religido raramente sdo utilizadas de forma

neutra. Elas servem para o favorecimento de determinadas crengas e instituicdes ligadas a seus

33 MOREIRA, 2012, p. 10.

34 OLIVEIRA, Celso Luis de. Introducio ao mundo do trabalho. /n: PIZA, Fabio de Toledo; OLIVEIRA, Celso
Luis de (orgs.). Seguranga e saude no trabalho. Sdo Paulo: Difusdo Editora, 2017. p. 107-128. p. 50.
MORAES, Monica Maria Lauzid de. O direito a satide e a seguranca no meio ambiente do trabalho no Mercosul:
Uma proposta de harmonizacédo legislativa a protegdo, fiscalizagdo e efetividade normativa. Sdo Paulo: Dialética,
2021. p. 34.

36 PINHEIRO, Luciano; FROEHLICH, Cristiane; KONRATH, Karoline. Espiritualidade no ambiente de trabalho:
evidéncias em trés casos. DESENVOLVE: Revista de Gestdo do Unilasalle. vol. 1,n. 1, p. 41-61, 2012. p. 44.

3 DURKHEIM, Emile. As formas elementares de vida religiosa: o sistema totémico na Austrélia. Sdo Paulo:
Paulinas, 1989. p. 38.
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autores ¢ visam a enaltecer seus pontos de vista e penalizar aqueles que lhes sdo hostis. Sao
dependentes de propoésitos e passiveis de preconceitos por parte de estudiosos que agem de
forma proselitista em suas pesquisas®.

Para Pierre Sanchis, a religido, em sua esséncia, busca fornecer uma visao de mundo ao
individuo, uma representacdo particular. Isso acontece através de categorias que tornam o
mundo intelectual e também emocionalmente apreensivel, manejando a subjetividade do
individuo, orientando-o, qualificando seu comportamento externo e direcionando suas atitudes
por meio de ritos, como oragdes, louvores, sacramentos, entre outros. Para esse autor, a religido,
ao mesmo tempo que pode ser compreendida como um ente cultural, ndo pode ser confundida
simplesmente com a cultura, pois pde em jogo uma totalidade, o que implica um dinamismo,
um direcionamento e um engajamento ético por parte das pessoas envolvidas®®.

Enquanto isso, para Jodo Libanio, a religido indica caminhos da razdo e da experiéncia
humana, com o intuito de realizar uma ligagdo com o divino. Ela ¢ traduzida em tradi¢ao
comunitdria, que estabelece uma ligagdo com todos na comunidade pela tradigdo,
transformando-se em “um dispositivo ideologico, pratico, simbolico pelo qual se constitui, se
alimenta e se desenvolve no sentido individual e coletivo de pertenca a uma linha particular de
crenca”™.

A religido também pode ser definida através de uma perspectiva substantiva, de suas
propriedades sagradas, como tradigdes, ritos, simbolos ¢ mitos, bem como através de uma
perspectiva funcional, enfatizando o seu funcionamento, seu propésito social e individual*!. Ela
pode ser definida ainda como um sistema de doutrinas que preenchem a necessidade da mente
humana de explicar o mundo, seus enigmas, garantindo uma providéncia que vela pela vida e
que apresenta promessas de recompensas futuras®.

Por fim, de acordo com Clifford Geertz, a religido reformula o mundo através do uso
de seus simbolos e valores e da discriminagdo das forcas contrarias a ela. Por mais que seu
papel difira em determinadas épocas e culturas, ela fornece aos valores sociais um disfarce para
que estes niio sejam vistos como uma forga coercitiva, mas como algo objetivo e necessario®.

No caso da religiosidade, ndo ha esse teor coercitivo disfar¢ado de objetividade que a

religido apresenta, conforme mencionado por Clifford Geertz. A religiosidade ¢ uma atitude

3 MCGRATH, Alister E. Fundamentos do didlogo entre ciéncia e religido. Sio Paulo: Loyola, 2005. p. 44.

39 SANCHIS, Pierre. Cultura brasileira e religido: passado e atualidade. In: PASSOS, Mauro; PEREZ, Léa Freitas
(orgs.). Religido, cultura e identidades: Matrizes e matizes. Petropolis, RJ: Vozes, 2018. p. 17-51. p. 26-27.

40 LIBANIO, Jodo Batista. A4 religido no inicio do milénio. Sdo Paulo: Loyola, 2002. p. 90.

41 ESPERANDIO; CALDEIRA, 2022, p. 93.

4 FREUD, Sigmund. O mal-estar na civiliza¢do. Sdo Paulo: Lebooks, 2010. p. 27.

4 GEERTZ, Clifford. 4 interpretagdo das culturas. Rio de Janeiro: LTC, 2008. p. 96.
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religiosa que busca, através da consciéncia, um relacionamento com o mundo mediante
categorias e praticas ligadas ao sagrado**.

Enquanto a religido representa um sistema comum de crencas e praticas relativas a seres
sobrenaturais provenientes de universos historicos e culturais, a parte dela que ¢ individual ¢
denominada de religiosidade e funciona como uma maneira de participar e experimentar de
forma diniAmica uma religido pré-constituida®.

Assim, a religiosidade, na visao de Ivo Oro, esta ligada aos conceitos de transcendéncia,
algo absoluto e divino, além do mundo fisico e das experiéncias sensoriais, mas inerente ao ser
humano, por sua busca e necessidade de lidar com o inexplicével e o incerto?,

O autor citado continua seu raciocinio sobre religiosidade classificando-a como cultural.
Nesse caso, seriam compreendidas todas as expressoes religiosas, coletivas ou individuais, de
uma comunidade, sendo que, se individual, torna-se uma experiéncia particular quando a pessoa
entra em contato com o sagrado. Esse contato pode ser altamente mobilizador para o ser humano,
podendo determinar a¢des individuais revolucionarias ou anarquicas®’.

Dessa maneira, a religiosidade se apresenta como um fendmeno amplo, ndo podendo
ser reduzido a uma simples ideia ou um simples sistema de crencas. Edénio Valle afirma que
ela ndo ¢ resultante apenas de pulsdes bioldgicas, processos neuropsiquicos, mesmo que esses
elementos estejam presentes e atuantes nela. Na visao desse autor, a religiosidade ¢ relacional,
originada de um encontro com o outro, sendo esse outro um ser divino, conforme o
entendimento que tem a pessoa ou o grupo religioso em que ela estd inserida. Assim, a
religiosidade fundamenta-se nas relagcdes da crianga em seu ambiente social, através do
convivio com seres humanos psicologicamente amadurecidos®.

Quanto a espiritualidade, Alister Mcgrath define esse termo como algo que direciona
certas praticas da fé religiosa na vida real de uma pessoa, trazendo a ela vitalidade e significado,
preenchendo-a de razdo, transcendéncia e esperanga diante de infortinios, o que levaria o
individuo a uma maior resiliéncia e aceitagdo de experiéncias vividas*.

Mas existem outras formas interpretativas para o termo, como o pensamento de Mary

Esperandio e Silvia Caldeira, que definem a espiritualidade como algo que remete o individuo

4 CHAUI, Marilena. Convite a filosofia. Sio Paulo: Atica, 2000. p. 401.

4 CUNHA, Magali; NOVAES, Alan. Diciondrio brasileiro de comunicacdo e religides. Engenheiro Coelho:
Unaspress, 2021. p. 25.

% ORO, Ivo Pedro. O fenémeno religioso: como entender. Sdo Paulo: Paulinas, 2013. p. 29.

4TORO, 2013, p. 30.

4 VALLE, Edénio. Psicologia da religido. in: USARSKI, Frank (org.). Espectro disciplinar da ciéncia da religido.
Sao Paulo: Paulinas, 2019. p. 121-170. p. 167.

4 MCGRATH, Alister E. Uma introdugdo a espiritualidade cristd. Sdo Paulo. Ed. Vida, 2008. p. 19.
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a uma dimensao transcendente a materialidade, guiando-o para um mundo imaterial, através de
uma teia de significados de sentido totalmente existencial, ligada a uma forga vital, sede dos

sentimentos humanos e de suas decisdes.

Ap6s definir brevemente os termos “religido”, “religiosidade” e “espiritualidade”, cabe
relaciond-los com o ambiente laboral. Diferentemente do conceito de religido, a espiritualidade
encontrada no ambiente organizacional consiste em um estado concernente a uma vivéncia
individual do ser humano, nao se ligando a um determinado credo ou a uma crenga na existéncia
da vida apds a morte ou em aspectos parecidos, fatos existentes nos credos religiosos®?.

Além disso, muitos estudos relacionam a espiritualidade com a religiosidade, seja
através da discriminacao do sentido de cada um desses conceitos ou mesmo através da sua uniao,
construindo assim uma unica estrutura, ao se referirem a experiéncias, sentimentos e inclinagdes
que podem ser cultivados individual ou coletivamente nas institui¢des religiosas ou fora delas®2.

A espiritualidade no ambiente laboral, até pouco tempo, era parcamente compreendida
pelos gestores das organizagdes. Até entdo, era vista como algo ligado a uma seita ou religido,
mas, com as mudancas na sociedade, o que era visto com desconfianca vem se tornando a
salvacdo para muitas empresas. Nesse contexto, estudiosos das areas de humanas iniciaram
pesquisas que indicaram a percepgao de que as pessoas estariam saturadas das praticas antigas
que as organizag¢des vinham mantendo®2.

Esse movimento para melhor compreender a espiritualidade no ambiente de trabalho
ocorreu em razao da percep¢do dos proprietarios de negbcios, gestores e decisores de “que
dezenas de milhdes de cidaddos, no mundo, estdo famintos de wvalores (espirituais)
transmateriais, expansivos da mente, enriquecedores da alma e centrados no coragao”. Assim,
essa seria uma ferramenta util para desenvolver um comportamento organizacional positivo e
produtivo>*.

Essa iniciativa também surgiu como uma resposta a procura, por parte dos gestores, de

humanizar o relacionamento interpessoal dentro das empresas, na busca da elevacdo da

% ESPERANDIO, Mary Rute Gomes; CALDEIRA, Silvia. Espiritualidade e saude: fundamentos e praticas em
perspectiva luso-brasileira. Curitiba: ED. Pucpress, 2022. p. 88-89.

51 ARAUIJO, Bruno F. Von Borell de. Espiritualidade nas organizagdes: um estudo exploratério sobre a percepgdo
de gerentes de empresas diversas sediadas na Cidade do Rio de Janeiro. Dissertacdo (Mestrado em Gestdo e
Estratégia em Negocios) — Universidade Rural do rio de Janeiro, Seropédica, RJ Janeiro, 2006. p. 06.

52 REIS, Luana Aratijo dos. Sentidos da religiosidade e espiritualidade no vivido da Pessoa idosa longeva. Tese
(Doutorado em Enfermagem) — Universidade Federal da Bahia, Escola de Enfermagem, Salvador, 2017. p. 15.

3 LUCAS, José Maria Queiroz. Espiritualidade e cultura organizacional: um estudo de caso na Faculdade
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expectativa de preenchimento da necessidade de conexdo entre funcionarios, como ocorre em
grupos sociais®.

Esse ponto ¢ corroborado por Solange Souto, Arménio Rego e Miguel Cunha, que
reforgam o valor da espiritualidade no estabelecimento de conexdes entre os individuos na
comunidade laboral e no fornecimento de significado no trabalho realizado nas organizacdes>®.

Patricia Aburdene, em 2006, no seu livro El surgimiento del capitalismo consciente,
localizou, nesse advento do interesse das organizagdes em estudarem a espiritualidade, o que
ela denominou “megatendéncias” que estavam surgindo nas instituigdes; entre essas
megatendéncias, estavam a emergéncia do espiritual e a espiritualidade nos negocios.

A autora, ao definir essas duas tendéncias, descreve que a emergéncia do espiritual faz
com que as pessoas, ao olharem para si e buscarem praticas espirituais, encontrariam sentido
em suas atividades laborais, e isso reduziria conflitos e traria uma conexdo mais forte com a
missdo empresarial. A espiritualidade nos negocios, por sua vez, traria mais ética e virtude para
o ambiente organizacional, reduzindo a violéncia e os escandalos financeiros no campo
organizacional®’.

Assim, nessa busca de sentido e conexdo, ha de se observar que a espiritualidade, em
detrimento da religido, ¢ desejada pelas organizagdes, tanto que pesquisadores organizacionais
buscam dar um teor mais cientifico a ela. No aprofundamento do tema, foram se criando formas
de mensuracao da espiritualidade, sendo um dos trabalhos mais reconhecidos o Questionario
de Mensuracao da Espiritualidade nas Organizagdes, idealizado por Donde P. Ashmos e Dennis
Duchon®®,

Esse questionario € composto pelas trés dimensdes da espiritualidade nas organizagdes,
e cada dimensao ¢ subdividida em 28 fatores, mensurados por uma escala tipo Likert. Trata-se
de um questiondrio muito presente nas pesquisas sobre espiritualidade nos ambientes laborais>®.

Existem outras medidas de espiritualidade no ambiente de trabalho, como a apresentada

por Tom Moore e Wendy Casper, que organizaram uma escala com trés dimensdes: a imersao

no trabalho, quando a empresa apoia seus funcionarios para que seus eus espirituais sejam

% SCHREINER, Jodo Theobaldo Arrosi; GONCALVES, Roberto Birch; ROTH, Leonardo. Espiritualidade nas
organizagdes, dificuldades e oportunidades. Revista Perspectivas Contemporaneas, v. 14, n. 1, p. 96-116, jan./abr.
2019. p. 98.

% SOUTO, Solange; REGO, Arménio; CUNHA, Miguel Pina e. Espiritualidade nas organizagdes, positividade e
desempenho. Comportamento organizacional e gestdo, vol. 13, n. 1, p. 7-36, 2007. p. 09.

5" ABURDENE, Patricia. Megatendencias 2010: El surgimiento del capitalismo consciente. Bogota: Ediciones
Granica S.A., 2006. p. 18-19.

%8 TECCHIO, Edivandro Luiz; BRAND, Josiane Luisa; ROHRBECK, Lilian; LUCCA, Sara. Identificando a
espiritualidade nas organizag¢oes. REUNA, Belo Horizonte - MG, Brasil, v.24, n.1, p. 21-40, jan. - mar. 2019. p. 29.
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demonstrados; a interconexdo, quando hd comprometimento organizacional afetivo; ¢ a
autorrealizagdo, que seria a experimentagio do crescimento espiritual por meio do trabalho®.

John Milliman, Andrew Czaplewski e Jeffery Ferguson, também em seus estudos sobre
espiritualidade no ambiente laboral, criaram suas dimensdes, as quais, segundo eles, seriam
mensuradas através do proposito no trabalho estudado em nivel individual, do senso de
comunidade no nivel grupal e do alinhamento com os valores organizacionais.

Essas dimensoes, na visdo dos autores, concederiam aos funcionarios um senso de
pertencimento dentro do grupo e junto da organizac¢do, uma reducdo de rotatividade e uma
melhoria de criatividade no local de trabalho, o que traria as empresas a realizacdo de seus
objetivos institucionais®. Isso ocorreria devido a nogdo de que os funcionarios desejam prestar
seus servicos em um local que apresente alto senso de €tica e que contribua para o bem-estar
geral®,

Essas curtas defini¢des de religiosidade, espiritualidade e religido se tornam necessarias
para explicitar como esses conceitos se apresentam no ambiente de trabalho. A religido se
diferencia da espiritualidade, tendo em vista que a primeira possui cunho cultural e gera e
mantém lagos comunitarios entre seus fiéis, através de ritos e tradigdes, mesmo que seja passivel
de conflitos®.

Enquanto isso, a espiritualidade ndo ¢ um tema tao conflituoso e esta se tornado algo
pretendido pelas organizagdes, pois com ela elevam-se as expectativas, e os colaboradores
liberam suas for¢as e capacidades, canalizando-as para o exercicio da producao; eles também
buscam um sentido de conexao consigo, € essa busca pode nao estar ligada a um ser divino,
mas a uma autorrealizacio®.

Acreligido, assim, torna-se um tema mais polémico que a espiritualidade, por ser diversa,
multipla e pelo fato de determinados individuos que a professam ndo reconhecerem as
diferentes religides, crencas, movimentos e modos como as pessoas se posicionam no mundo®®.

Esse nao reconhecimento se torna por vezes aversao a outras religides, por discordancias

de linhas de pensamento, o que leva a que qualquer manifestagao de fé¢ diferente daquela

8 MOORE, Tom W.; CASPER, Wendy J. An examination of proxy measures of workplace spirituality: A profile
model of multidimensional constructs. Journal of Leadership and Organizational Studies,12(4), 109-118, 2006. p.
3. [online]

61 MILLIMAN, John; CZAPLEWSKI, Andrew; FERGUSON, Jeffery. Workplace spirituality and employee work
attitudes: An exploratory empirical assessment. Journal of Organizational Change Management. 16. 426-447,
2003. p. 443. [online]

62 MILLIMAN; CZAPLEWSKI; FERGUSON, 2003, p. 429. [online]

8 SOUTO; REGO; CUNHA, 2007, p. 09.

8 SOUTO; REGO; CUNHA, 2007, p. 10.

8 DE ATAIDE, 2017, p. 303.
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professada pelas religides predominantes seja alvo de insultos e preconceitos no ambiente de
trabalho, e esses atos podem ser praticados por colegas e chefes®®.

Essas a¢des advindas da ndo aceitagdo da religido do outro, segundo Claudirene Bandini,
sdo representadas por “insultos a pratica de fé, atitudes de discriminacdo, exclusdo,
marginaliza¢do e, em alguns casos, até mesmo violéncia fisica” no ambiente de trabalho, o que
configura falta de apreco e de respeito as diferentes formas de crencas e as liberdades
individuais, bem como intolerancia religiosa®’.

Assim, enquanto a espiritualidade ¢ algo que as organizagdes buscam para melhorar o
relacionamento interpessoal no ambiente de trabalho, a religido ou a religiosidade sdo passiveis
de conflitos, por causa de sua natureza, uma vez que o individuo que presta servigos as
organizagoes ¢ produto da formagao historico-social de uma nagao multirracial e pluriétnica e
que busca ainda aprender a conviver com essa realidade®.

Como a intolerancia religiosa estd presente no ambiente de trabalho, tornam-se
necessarias novas formas de intervencao dos gestores para a sua erradicagdo ou minimizagao.
O antigo pensamento de que a religido ndo ¢ um assunto a ser tratado pela alta administragao
das organizagdes hoje cai por terra, devido as mudangas ocorridas na sociedade atual. E,
conforme pressentido por Antonio Gongalves, o 6dio e os conflitos advindos de questdes
religiosas constituem problemadticas no ambiente laboral e sao de dificil resolugdo, por causa da
diversidade da mio de obra®.

Quando a organizagdo atenta para esse fato, mas ndo cria mecanismo de resolu¢ao dos
conflitos advindos da intolerancia religiosa, ¢ necessaria a intervencao do Estado, através de
normas € leis que conscientizem os individuos sobre a necessidade da aceitagdo das diferencas

religiosas e a busca de convivio pacifico entre eles nos meios social e organizacional.

% LOPES, Bianca Bichuli; SILVA, Pablo Emilio da; CRUZ, Pedro Augusto Dinelli. Trabalho e intolerancia
religiosa: um estudo sobre a problematica do preconceito contra praticantes de religides de matriz africana no
ambiente organizacional. Doxa: Rev. Bras. Psico. e Educ., Araraquara, v. 22, n. esp. 1, p. 329-346, out., 2020. p.
335.

67 BANDINI, Claudirene. As Presencas Ocultas da Intolerancia Religiosa. Revista labirinto, ano XVII, vol. 26
(jan.-mar.), p. 8-22,2017. p. 10.

% DE ATAIDE, 2017, p. 299.

8 GONCALVES, Antonio B. Da intolerancia religiosa aos direitos humanos. Ultimo Andar, [S. 1], n. 21, p- 89-
121, 2013. p. 116.
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1.3 Tipos de violagdes de direitos individuais que configuram intolerancia religiosa no ambiente

laboral

No contexto socioecondmico atual, as organizagdes sao pressionadas constantemente
para adequagao e revisao de agdes, devido a problemas de natureza variada ou por necessidade
de adaptacgdo as dindmicas do ambiente e as questdes debatidas no meio social. Essas questoes,
ao serem localizadas no ambiente de trabalho através de um diagndstico dos problemas e da
analise organizacional, fazem com que os gestores busquem, mediante a implementacdo de
acoes advindas do processo decisorial, o planejamento da organiza¢do, com novos rumos para
assegurar o desenvolvimento e a evolugio sustentavel da instituicao’®.

As organizagdes trazem em si a diversidade da for¢a de trabalho, uma vez que seus
empregados contratados sdo provenientes de diversas regides do pais e carregam consigo suas
convicgdes pessoais. Essa diversidade traz implicacdes importantes para as praticas
administrativas, ¢ os administradores precisam modificar sua filosofia de tratamento,
reconhecendo as diferengas e respondendo a elas de maneira a assegurar a retencdo dos
funciondrios e uma maior produtividade, sem que se cometa qualquer discriminagio’®.

Por parte dos trabalhadores, torna-se necessario também o conhecimento das normas,
dos valores, dos modos de se posicionar e executar suas atividades de acordo com as
expectativas e a postura da organizacao. Esse processo se inicia com a entrada do individuo no
universo organizacional, pelo conhecimento dos elementos profissionais para que se posicione
nas relagdes que estabelecerd com grupos internos (demais setores da organizagao, chefias etc.)
e externos (fornecedores, clientes, usuarios, acionistas e comunidade em geral) da organizagao’?.

Esse entrecruzamento das necessidades de as organizacdes se moldarem a atualidade e
de os empregados se adaptarem a realidade do ambiente de trabalho se torna crucial para os
administradores, porque as organizagdes sdo essencialmente conflituosas e estdo sempre em
busca de adaptagao e absorcao de embates de natureza social que ocorrem dentro delas, como
discriminagdes, preconceitos e intolerancia religiosa’.

Nesse contexto de diferengas entre os trabalhadores, a religido ¢ um ponto sensivel a
ser tratado nas organizagdes. O desrespeito a religides que ndo sdo predominantes gera a

presenca da intolerancia religiosa no ambiente de trabalho, através da aversdo de grupos

O LUCK, 2017, p. 181.

"L ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 20.
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dominantes a outras religides de menor expressdo, grupos esses que abominam qualquer
manifestacdo de fé que vai contra seus dogmas.

John Locke, em seu livro Carta sobre a tolerdncia, define a intolerancia religiosa como um
conjunto de ideias e atitudes ofensivas, discriminatorias, que desrespeitam as diferentes crencas e
praticas religiosas de outros’. Esse tipo de intolerincia se alimenta da necessidade humana de
estigmatizar e fazer oposicao, entre o que ¢ normal, regular e padrdo, a um grupo menor; trata-
se de um exercicio de poder sobre o outro, na tentativa de excluir, segregar, silenciar e afastar
o grupo com crengas indesejdveis, usando para isso uma ideologia e atitudes ofensivas aos
rituais e as praticas religiosas considerados nio hegemonicos’®.

Claudirene Bandini, por sua vez, caracteriza as formas como a intolerancia religiosa se
apresenta. Ela comenta que a intolerancia acontece através de insultos, atitudes discriminatorias,
atitudes de exclusdo, marginalizagao e, em alguns casos, até mesmo através de violéncia fisica;
seja qual for a manifestacdo contraria a religido alheia, todas demonstram falta de apreco as
liberdades individuais’.

O Relatorio sobre Intolerancia e Violéncia Religiosa (RIVIR) apresenta oito
categorizagdes de violagcdes de direitos individuais por motivacdes religiosas: violéncia
psicolégica, sexual, institucional, patrimonial, moral e fisica, bem como violéncia relativa a
pratica de atos/ritos religiosos e negligéncia por motivagao religiosa.

Dessas categorizagdes definidas na RIVIR, cinco, pela possibilidade de serem
presenciadas ou vivenciadas pelas pessoas no ambiente de trabalho, serdo apresentadas nesta
dissertacdo: violéncia psicoldgica, institucional, moral, fisica e violéncia relativa a pratica de
atos/ritos religiosos, sendo que a violéncia sexual por motivagdo religiosa, a negligéncia e a
violéncia patrimonial ndo se relacionaram nesse relatorio com a intolerancia religiosa no
ambiente laboral’®,

A violéncia psicologica seria uma agdo ou uma omissao que visa a degradar ou controlar
crengas, comportamentos e decisdes de outras pessoas por meio de intimidagdo, ameagas diretas
ou indiretas, humilhacdo, isolamento, atitudes rudes e agressivas, comportamentos hostis,

violagdo de direitos e assédio psicologico’.
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Felipe Hernandez fala que esse tipo de violéncia tem como intuito destruir a autoestima
e os sentimentos de pessoas que a sofrem, sendo uma forma sutil de a¢do negativa®. Essa
violéncia causa degradacao nas condi¢des laborais no ambiente de trabalho, fazendo prevalecer
atitudes e condutas abusivas, podendo ocorrer em diversos niveis de poder dentro da
organizagdo, causando um clima de opressdo e elevando o nivel de estresse das pessoas®’.

A violéncia psicologica também se traveste do uso intencional do poder em determinado
ambiente, o que causaria danos emocionais ¢ constrangimento, humilhagdo, ridicularizagao,
violando a autonomia do individuo, gerando prejuizos e podendo ser até mais danosa que a
violéncia fisica®.

Quanto a violéncia religiosa institucional, no ambiente de trabalho, ela ocorre devido a
diversidade religiosa no grupo, quando a dire¢ao de algumas empresas age no intuito de impor
cultos ou momentos religiosos direcionados ao credo que ela defende a seus funciondrios,
desprezando a individualidade religiosa de cada um dentro da organizagio®.

Essa violéncia também se caracteriza por interferir na realizacao do trabalho e pode
ocorrer em momentos distintos no ambiente de trabalho, desde os antincios para selecao, no
periodo pré-contratual, no momento de prestacdo de servico ou até ser a causa da extingdao do
contrato de emprego®*.

No periodo pré-contratual, a intolerancia pode ser observada através de exigéncias de
pertencimento a determinada religido ou de ndo pertencimento a alguma em especifico.
Também pode ocorrer quando o candidato a vaga de emprego se sujeita a preenchimento de
questionarios com perguntas de foro intimo, que influenciardo em sua escolha, devido a
preferéncia do avaliador ou da empresa®.

No periodo da vigéncia do vinculo empregaticio, os atos de intolerancia ocorrem
mediante “pretericdes em promogdes, bonificagdes, equiparacdo salarial, distingdo de

oportunidades, limitacdo de atuagdo, ou mesmo o trato pessoal menos cortés ou mais
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humilhante e vexatorio”, o que ocasiona rendas ¢ promog¢des nao igualitarias, ocupacdes de
posicdes de comando baseadas em suposi¢des arbitrarias tomadas através de avaliagdo racial,
religiosa ou de género®.

A intolerancia religiosa, ao ser causa de extingdo do vinculo empregaticio, apresenta
uma postura discriminatoria do empregador, por ser motivada pela religido do dispensado,
motivo as vezes encoberto por justificagdes tendenciosas, provenientes de avaliagdes também
tendenciosas. Segundo Luciano Silva, esse tipo de ocorréncia vem contribuindo para
significativos nimeros de litigios nos tribunais de trabalho entre empregado e empregador®’.

A violéncia moral ou o assédio moral por motivagdo religiosa seria qualquer conduta
com a finalidade de ofender a honra alheia em virtude de sua crenga. Trata-se de uma violéncia
que atenta contra a dignidade humana e ¢ tipificada nas condutas definidas como crimes contra
a honra através de ofensa, caltinia, difamagao e injuria de gestos, palavras, desenhos ou atitudes
ultrajantes®,

Essa ¢ uma discriminagdo exacerbada, que faz com que o funcionario, por temor de
perda do emprego e para a manutencao de seu cargo, até se sujeite a abandonar, alterar suas
crencas ou adotar uma pratica religiosa que o favoreca no ambiente onde exerce suas atividades
e esta sofrendo comentarios e atos desagradaveis de cunho religioso®.

Sem essa submissao aos outros, ocorre o isolamento do individuo, a recusa de contato
por parte de outros funcionarios, o que faz com que esse distanciamento interrompa as trocas
de contato social com a equipe em que o sujeito da agdo exerce suas atividades, até o paralisando
e dificultando sua defesa. Esse tipo de violéncia pode vir tanto de um superior em relacdo ao
empregado quanto entre empregados com o mesmo cargo e até partir de pessoas com grau
hierarquico inferior®.

A violéncia fisica, por motivos religiosos ou ndo, ocorre, conforme Marilena Chaui,
através de uso de forga contra a espontaneidade e a liberdade alheia, coagindo e torturando, de
forma a violar a natureza ou a coisa valorizada por alguém ou por grupos sociais®*. Byung-Chul
Han declara que a violéncia € a primeira expressao da religiosidade, devido ao modo de vida

dos seres humanos nos tempos pré-historicos ser marcado pela presenga da violéncia da
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natureza, dos animais, o que causou a sua personificacdo e a criacao de deidades, elevando esses
seres a uma realidade sobre-humana®.

Essa violéncia se origina nos problemas de identidade quando os individuos nao
conseguem se autodefinir, o que lhes causa uma desorientacdo quanto aos valores coletivos e
individuais e o sentimento de desvalorizagao social; com isso, eles buscam formas de sentido ¢
reconhecimento na vida social sem conseguirem se satisfazer como pessoas, o que os leva a
desprezar os outros e agir de maneira animalesca na sua presenga®.

Finalmente, a violéncia relativa a pratica de atos/ritos religiosos ocorre devido a nao
aceitacdo dessas praticas pelas outras pessoas ou por grupos no ambiente laboral. Na visdo de
Diogo Ferreira e Rafael Costa, ndo ¢ dificil encontrar nas empresas religiosos que buscam
realizar suas oracdes e praticas religiosas — como o fazem os sabatistas, mucgulmanos,
evangélicos, religiosos da linha de Umbanda e Candomblé — em horérios do expediente de
trabalho e que, como consequéncia, sofrem discriminagdes por parte dos demais. Esses autores
citam ainda o caso em que a propria empresa cria situagdes de imposicao de momentos
religiosos relativos a uma determinada religido ou até mesmo proibem usos de aderecos
religiosos no ambiente de trabalho®.

E importante frisar que a intolerancia religiosa ¢ sofrida por todas as religides, porém
em niveis diferentes, devido a representatividade, em ntimeros, de determinadas religides. Por
vezes, a intolerancia pode ser cometida até mesmo dentro das proprias religides, porque, ao ter
ocorrido o sincretismo religioso entre cristianismo e outros credos, criou-se o distanciamento
entre as crengas originais e as atuais®.

E também importante deixar claro que a intolerancia é um crime de 6dio que fere a
liberdade e a dignidade humana, ao pressupor que o outro que sofre a violéncia é um ser
inferior®. Trata-se de uma forma de estigma que desponta no ambiente de trabalho em multiplas
configurag¢des, com contornos sutis, quando os individuos cogitam atos perversos no ambiente
de trabalho, explicitados através de agdes individualizadas ou grupais, em relagdes sociais

competitivas, individualistas, que terminam em praticas de violéncia dos tipos especificados

acima no local laboral®’.
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um estudo sobre seus mecanismos, implicagdes e solugdes. Sdo Paulo: Dialética, 2020. p. 72.

% LOPES; SILVA; CRUZ, 2020, p. 333-334.

% FONSECA, Camila Mariana. Intolerdncia religiosa no mercado de trabalho: Um estudo de caso sobre a
Umbanda. Dissertacdo (Mestrado em Ciéncias das Religides) - Faculdade Unida de Vitdria, 2022. p. 45.

" HAN, Byung-Chul. O que é poder. Petropolis, RJ: Vozes, 2019. p. 27.
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Como esses tipos de violéncia estdo presentes no ambiente laboral, a legislacio
brasileira busca meios de reprimir tais atos, pois eles atentam contra a liberdade do individuo,
principalmente a sua liberdade religiosa de exercer sua crenga onde quer que esteja, o que causa
colisdo de direitos na relagdo de emprego®.

Em um pais onde h4a uma diversidade de religides e em que os seus praticantes possuem
prerrogativas legais para exteriorizar seus credos em qualquer local em que estejam, as
empresas necessitam se amoldar e observar essas legislagdes no ambiente onde os individuos
executam suas atividades profissionais. Com isso, seriam evitadas praticas de discriminagao,
preconceito e intolerancia religiosa, que ocasionariam o descumprimento das leis sobre
liberdade religiosa e contra a intolerancia, trazendo problemas tanto de relacionamento quanto

judiciais para a empresa.

1.4 As legislagdes sobre intolerancia religiosa e protegdo a liberdade religiosa e o ambiente de

trabalho

O trabalho e a religido se complementam na constru¢do da identidade e na manutencao
da sobrevivéncia de cada individuo. O trabalho funciona como um pressuposto material do ser
humano, ¢ exercido em um espago onde se passa boa parte da vida, enquanto a religido funciona
como um pressuposto espiritual, ao se tornar um elemento definidor da identidade pessoal.
Assim, a tematica da religido no ambiente de trabalho se torna importante devido a esses
conceitos se sobreporem € muitas vezes criarem pontos de tensdo entre trabalhadores em seu
ambiente de trabalho®.

O ambiente de trabalho ¢ visto como um ambiente secularizado, dominado pela
meritocracia e pelo profissionalismo. Ele se conforma as leis que regem o pais e prima pelo
respeito a dignidade humana e pelo cuidado. Dessa forma, € previsivel que haja a proibicao do
desrespeito as crengas religiosas, das tentativas de coer¢do religiosa ou antirreligiosa ou do
proselitismo por parte do empregador'®.

Embora as empresas demonstrem respeito a diversidade de seus clientes e parceiros,
sejam eles religiosos ou ndo, no fundo, no dia a dia, ndo garantem a efetiva diversidade e o

respeito que prega. Infelizmente, muitas vezes de maneira equivocada, sdo promovidas agdes

% GAUDENCIO; GAUDENCIO, 2016, p. 20.

9 MACHADO, Jonatas Eduardo Mendes. Liberdade e igualdade religiosa no local de trabalho: breves
apontamentos. [online]

10 MACHADO, 2010. [online]
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que, em sua esséncia, representam politicas discriminatérias relacionadas a crengas e praticas
religiosas%L.

Para entender como o ambiente de trabalho interage socialmente, ¢ necessario saber que
este esta inserido em dois ambientes simultaneamente: no ambiente interno da empresa e no
externo. O ambiente interno ¢ onde ocorrem as relagdes interpessoais, o que pode ocasionar
conflitos diversos, devido a diversidade cultural dos seus colaboradores; entre esses conflitos,
ha aqueles de natureza religiosa. No ambiente externo em que as organizagdes operam, elas
estdo sujeitas a elementos fora de seu controle, como fatores econdmicos, politico-legais,
socioculturais, demograficos ou tecnoldgicos, os quais influenciam grandemente em sua forma
de acdo e no cumprimento de leis, sejam trabalhistas ou de prote¢do a individualidade das
pessoas®?,

Entre esses fatores, o politico-legal abrange as leis que regem o pais, nas quais constam
as liberdades individuais, a liberdade de crencas e culto, que, dispostas na Carta Magna,
determinam o respeito as individualidades, o que consequentemente deve ocorrer também nas
empresas’®.

No caso da liberdade de crenga, hd os direitos ditos individuais, previstos na
Constituicao Federal de 1988. Esses direitos implicam a garantia de plena e ampla liberdade de
crenca e religido, tanto no ambito da convic¢do pessoal como em sua pratica concreta ao
proclamar a fé e exercer culto publicamente!®.

A Constituicdo deixa claro que a protecdo inaliendvel das praticas de tradi¢des e
ordenamentos religiosos ¢ um componente fundamental e desafiador para o Estado, por estar

ligada diretamente ao principio da dignidade da pessoa humana e ao seu poder de escolha

religiosal®. Isso é o que se constata ao ler o contido no art. 5°

I — Todos sdo iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza, garantindo-se
aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade do direito a vida,
a liberdade, a igualdade, a seguranga ¢ a propriedade, nos termos seguintes:

[...]

VI — ¢ inviolavel a liberdade de consciéncia e de crenga, sendo assegurado o livre
exercicio dos cultos religiosos e garantida, na forma da lei, a protegdo aos locais de
culto e a suas liturgias;

1 FARIA, Marcos D’ Angelo. Liberdade religiosa e ambiente de trabalho: é possivel uma convivéncia harménica
entre eles? [online]

12SOBRAL, Filipe; Peci, Alketa. Administragdo: teoria e pratica no contexto brasileiro. Sdo Paulo: Pearson
Education do Brasil, 2013. p. 104.

103 HIRSCH, F4abio Periandro de Almeida; ARCHANJO, Camila Celestino Concei¢do. Direitos Fundamentais do
Brasil: teoria geral e comentarios ao artigo 5° da Constitui¢ao Federal de 1988. Sdo Paulo: Editora Dialética, 2020.
p. 10.

104 FARIA, 2022. [online]

15 PEREIRA, Tarcisio Anicio. Religido e direito do trabalho: uma analise dos limites do poder diretivo do
empregador em relagdo a liberdade religiosa. Belo Horizonte: Dialética, 2021. p. 49.
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VII - ¢ assegurada, nos termos da lei, a prestacdo de assisténcia religiosa nas entidades
civis e militares de interna¢do coletiva,

[...]He,

A Constitui¢do, portanto, estipula a inviolabilidade da liberdade consciencial e de
crenca aos religiosos. Assim, a liberdade religiosa se ampara na Carta Magna, ¢ o Estado
brasileiro deixa claro seu papel de defensor da escolha de crengas por parte do individuo, ndo
favorecendo nenhuma religido em especial?’.

No ambiente de trabalho, a liberdade religiosa est4 representada pela possibilidade de
professar a fé de forma individualizada. Com o surgimento do movimento espiritual dentro das
empresas, os lideres comegam a compreender que a religido e a espiritualidade consistem em
uma forma de obter sucesso no mundo competitivo, uma forma de extrair criatividade e
inovagdo de dentro das pessoas'®.

No contexto atual, a religido se torna uma forma social e cultural de expressao da
individualidade das pessoas diante do mundo, bem como uma maneira de demarcagao de
diferencas entre grupos através das crencas e tradi¢des, que ficam claras nas relagdes
interpessoais. Com isso, o credo, nessa dinamica, torna-se um detentor de respostas para as
mudangas sociais e as variacdes temporais que o ambiente social vem assimilando'%.

Para Irene Oliveira, a ocorréncia de a¢cdes que configuram desrespeito a crenca do outro,
em qualquer lugar que seja, pode ser proveniente da forma como os individuos acessam o
mundo de terceiros e da sua visdo religiosa, o que acontece através do uso de uma lente de sua
propria realidade, e essa lente pode estar limitada por vivéncias pessoais insuficientes, o que
reduz a compreensao da maneira de pensar do outro.

A autora relata ainda que a consciéncia dessa autolimitagdo permite o ndo fechamento
das possibilidades de didlogo com o outro, o que paralisaria e interromperia uma interlocug¢ao
rica de experiéncias. Deve-se criar um espago de acolhimento da diversidade, percebida através
de um esforco constante para buscar esclarecimentos, sem qualquer pretensao de ser dominador

ou superior, sendo o critério da verdade algo interno e validado pela realidade!?°.

18 BRASIL. Constitui¢do da Republica Federativa do Brasil: texto constitucional promulgado em 5 de outubro
de 1988, compilado até a Emenda Constitucional no 105/2019. [online]

107 RODRIGUES, Elisa. A formagio do Estado secular brasileiro: notas sobre a relagio entre religido, laicidade e
esfera publica. HORIZONTE-Revista de Estudos de Teologia e Ciéncias da Religido, [S. L], p. 149-174, 2013. p.
151.

18 KIVITZ, Ed René. Espiritualidade no mundo corporativo: aproximagdo entre a pratica religiosa e a vida
profissional. Dissertacdo (Mestrado em Ciéncias da Religido) — Universidade Metodista de Sao Paulo.
Faculdade de filosofia e Ciéncias da Religido, Sdo Paulo, 2007. p. 55.

19 SANTOS. Jodo Marcos Leitdo. Protestantismo, liberdade religiosa e ordem juridica: sobre um memorial da
Confederag@o Evangélica do Brasil (1956). Didlogos [Maringa. Online], v. 19, n.2, p. 645-678, mai-ago /2015. p.
658.

10 OLIVEIRA, Irene Dias de. Religido e as teias do multiculturalismo. Sdo Paulo: Fonte, 2015. p. 67.
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Para que a liberdade religiosa seja respeitada, ha a necessidade de que existam

mecanismos que reforcem a tolerancia entre individuos que convivem em uma mesma
sociedade. Assim, a legislagdo brasileira criou leis que coibem atos de intolerancia na sociedade.
Entre esses mecanismos, ha a Lei Federal n. 7.716, de 1989, que define os crimes resultantes
de preconceito de raga ou de cor. A alteragdo do seu art. 1°, em sua nova redagdo, datada de
1997, integrou o ato de discriminagao religiosa como crime em seu rol de defini¢gdes, com efeito
imediato. Além disso, definiu-se a aplicacao do restante da lei e de suas penas superiores a dois
anos, podendo chegar a cinco, em razdo de esse ser considerado um crime de maior potencial
ofensivo, conforme o que segue: “Art. 1° Serdo punidos, na forma desta Lei, os crimes
resultantes de discriminagcdo ou preconceito de raga, cor, etnia, religido ou procedéncia
nacional”?,
Essa lei define ainda, em seu art. 20-A, que haverd aumento de penas quando o ato
ocorrer com intuito de descontracdo, diversdao ou recreagdo. Além disso, os atos serdo
considerados discriminatorios, conforme o art. 20-C, se causarem humilhac¢ao, vergonha, medo,
exposicao indevida e representarem tratamentos que usualmente nao seriam dados a outros
grupos em razao de cor, etnia e religido.

Em casos de violéncia por motivo religioso que causem danos morais, o Cédigo Penal
Brasileiro, sancionado pelo Decreto-Lei n. 2.848, de 7 de dezembro de 1940, define e prevé
penas para tal ato, conforme definido no capitulo que versa sobre os Crimes contra o Sentimento

Religioso:

Escarnecer de alguém publicamente, por motivo de crenga ou funcgdo religiosa;
impedir ou perturbar cerimonia ou pratica de culto religioso; vilipendiar publicamente
ato ou objeto de culto religioso:

Pena — detengdo, de um més a um ano, ou multa.

Paragrafo tinico. Se ha emprego de violéncia, a pena é aumentada de um tergo, sem
prejuizo da correspondente & violéncial'?.

Nessa linha de legislagdes que proibem atos de intolerancia, a Lei Federal n. 14.532, de

11 de janeiro de 2023, incluiu como injuria, constante em seu art. 2°, acdes que afrontam o

individuo utilizando elementos religiosos!®.

U BRASIL. Lei 7.716, de 05 de janeiro de 1989 — Define os crimes resultantes de preconceito de raga ou de cor.
[online]

12 BRASIL. Decreto-lei n. 2.848, de 07 de dezembro de 1940 — Codigo Penal. [online]

Y3 BRASIL. Lei federal n. 14.532 de 11 de janeiro de 2023 — Altera a Lei n. 7.716, de 5 de janeiro de 1989 (Lei
do Crime Racial), e o Decreto-Lei n. 2.848, de 7 de dezembro de 1940 (Cddigo Penal), para tipificar como crime
de racismo a injuria racial, prever pena de suspensdo de direito em caso de racismo praticado no contexto de
atividade esportiva ou artistica e prever pena para o racismo religioso e recreativo e para o praticado por
funcionario publico. [online]
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Desse modo, assim como a liberdade religiosa possui legislagdo que a garante, no caso
de discriminagdo religiosa também ha leis que coibem essa atividade, como a mencionada
acima. Lucia Salgueiro afirma, no entanto, que, mesmo havendo leis que reprimem a
intolerancia religiosa na sociedade, essa inflexibilidade ainda ¢ muito presente na vida dos
brasileiros!,

Isto acontece porque, além dos atos de intolerancia religiosa estarem quase sempre
presentes na sociedade, os movimentos que fomentam a intolerancia religiosa estao crescendo
e se alimentando de ideias difundidas em diversos meios, sejam politicos, mididticos ou nos
proprios meios religiosos. Esses movimentos tentam impor seus pensamentos como a Unica
forma de enxergar o mundo e, para que haja aceitagdo, utilizam-se até mesmo de forga fisica e
de atos violentos, com os seus membros se declarando “pessoas de bem”**°.

Esse conjunto de atitudes e praticas que representam uma ideologia e agdes ofensivas,
que podem se tornar persegui¢des, chegam, por fim, a atos de violéncia fisica, ferindo a
dignidade e a liberdade humana. E, portanto, necessario tratar esses casos com os rigores da lei,
para ndo se tornarem banais em meio a tantas outras praticas de discriminagio*e.

Quando essas atitudes ofensivas adentram o ambiente de trabalho, para Solange Souto,
Arménio Rego e Miguel Cunha, elas resultam em diversos conflitos, nos quais os grupos
perdem o senso de comunidade e de equipe, ha um desalinhamento dos individuos com a visao
e a missao da empresa, reduz-se o prazer no trabalho e acontecem varios conflitos na
organizagio!’.

Essa situag¢do ocorre devido ao fato de a liberdade religiosa possuir caracteristicas que
lhes sdo fundamentais para caracterizd-la como tal no ambiente de trabalho. A liberdade
religiosa € um direito subjetivo, por ser exercida pela pessoa conforme suas crencas individuais,
e, a0 mesmo tempo, € um direito que diz respeito a relagdo entre sujeitos privados, devido a
diferengas e preferéncias entre individuos. Além disso, ¢ reconhecida como algo restritivo,
porque o direito a ela no ambiente laboral ndo pode comprometer o cumprimento das obrigagdes

trabalhistas®®.

4 SALGUEIRO, Lucia Helena. Liberdade religiosa de fato e de direito. /n: FONSECA, Alexandre Brasil
Carvalho (org.). Estado laico, intolerdncia e diversidade religiosa no Brasil: pesquisas, reflexdes e debates.
Brasilia: Ministério dos Direitos Humanos, 2018. p. 139-147. p. 141.

15 PERONDI; PAULO NETO, 2017, p. 5.

116 FONSECA, 2018, p. 23.

117 SOUTO; REGO; CUNHA, 2007, p. 20.

118 CAVALCANTE, Andréa Farias. O cardter identitdrio da religido no dmbito das relagées de trabalho: Uma
analise da Liberdade Religiosa em Portugal e no Brasil. Dissertagdo (Mestrado em Direito) — Faculdade de Direito
da Universidade de Coimbra, 2017. p. 23.
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Sao comuns situagdes concretas em que ha conflito entre o direito a liberdade religiosa
do empregado, por um lado, e o direito a propriedade e a livre iniciativa do empregador, por
outro. Também sdo comuns as consequéncias do direito de controle, como, por exemplo, os
casos em que o trabalhador tenta adaptar os seus dias de trabalho e descanso as exigéncias da
sua religido, ou quer fazer pausas no trabalho em determinados intervalos ou pausas para fazer
oragdes'®.

Outra questao delicada ¢ a disposi¢ao do trabalhador em anunciar os ritos religiosos aos
colegas, estando sujeito a eventual discriminagdo em razdo da sua religido ou crenga. Assim, 0s
direitos de crenca e religido dos trabalhadores sdo muitas vezes rejeitados pelo empregador, que
se vale do poder de gestdao para impor um comportamento no ambiente de trabalho, decorrente
das decisdes por ele tomadas na conducao de seus negdcios e de seu poder de diregdao. O
empregador pode se utilizar do argumento de que o local de trabalho ¢, de fato, um espago
privado e de que certas praticas podem prejudicar o bom desenvolvimento das atividades
econdmicas que ali se desenvolvem, seja essa postura justa ou violadora de principios humanos
fundamentais'?.

O uso discriminatério do poder diretivo por parte do empregador também pode gerar
mais conflitos nas organizagdes, no reconhecimento da confissdo religiosa por parte do
trabalhador. O empregador, ao ndo adotar uma conduta neutra em face da liberdade de crenga
do trabalhador, utiliza seu poder para interferir nas convic¢des religiosas de outros e assim
desrespeita a diversidade de ideias, filosofias e religiosidades, criando um clima de animosidade
no ambiente de trabalho, uma vez que aqueles que exercem suas atividades laborais ali ndo se
sentem confortaveis diante das investidas dos gestores ao tentarem influenciar suas crengas
religiosas'?.,

Quando esses itens citados se apresentam no ambiente laboral em forma de intolerancia
religiosa e quando ndo ha, por parte da administracdo, a tomada de agdes que protejam o
atingido, poderdo se iniciar atritos e desavengas nos grupos, causando situacdo de
enfrentamento e retraimento dos individuos afetados, o que impacta na produgdo e gera
processos judiciais, por ir contra a legislacdo brasileira, que protege a liberdade religiosa e a

dignidade do ser humano'??.

118 FARIA, 2022. [online]

120 FARIA, 2022. [online]

121 HORA, Thales Roque da. Discriminagio religiosa no ambiente de trabalho. Revista Unitas, v.5, n.2 (n. especial),

2017. p. 934.

122 OLIVEIRA, Fabio Dantas de. Religido e legislagdo: uma questdo de Direito. Santa Catarina: Clube dos autores,
2020. p. 67.
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Este trabalho, contudo, visa a estudar a presenga da intolerancia religiosa no ambiente
laboral com um olhar da Administra¢do, nao do Direito. Com isso, a necessidade ¢ enxergar a
intolerancia como um conflito dentro da organizagao, verificar quais seus impactos no ambiente

de trabalho e utilizar ferramentas administrativas para mitigar essa situagao.
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2 ANALISE DOS IMPACTOS DA INTOLERANCIA RELIGIOSA NO AMBIENTE DE
TRABALHO

Para compreender os efeitos da intolerancia no ambiente de trabalho, ¢ essencial ter um
minimo de conhecimento de alguns conceitos da area de Administracdo. Neste capitulo, serdo
abordados os impactos negativos que o ato de intolerancia religiosa traz ao ambiente de trabalho.
Para isso, serdo definidos conceitos fundamentais a este estudo, como os de organizagao, cultura,
clima e comportamento organizacional, bem como a distingdo entre macroambiente,

microambientes externo e interno e o ambiente de trabalho.

2.1 A organizagao e o ambiente de trabalho

Para inicio de contextualizagdo, sabe-se que atualmente as organizagdes estdo
vivenciando uma era de mudangas, incertezas ¢ embates. A Era da Informacgao trouxe novos
desafios para as organizagdes e, sobretudo, para a sua administracao. Desse modo, tanto as
instituigdes privadas quanto as publicas precisam se adaptar constantemente, buscando
flexibilidade e agilidade para assimilarem as novas ideias emergentes, incluindo a questdo da
religidio no contexto laboral'%,

Nesse contexto, o trabalho e a religido estdo presentes na geracdo da identidade e na
existéncia de cada pessoa dentro do ambiente laboral. Enquanto o trabalho se apresenta como
uma dimensao material na vida das pessoas, a religido assume uma perspectiva mais espiritual,
de conexao com o divino. Assim, trabalho e religido se complementam no ambiente de trabalho,
criando espagos para interagdes interpessoais abrangentes. No entanto, essa interagdo também
pode gerar tensdes e diversos tipos de conflitos, incluindo aqueles relacionados a intolerancia
em relacdo a fé alheia?*,

A presenca da intolerancia religiosa ocorre em razao da notavel heterogeneidade na
forca de trabalho das organizacdes, devido, entre outros fatores, a localizagcdo geografica. As

contratacdes de mao de obra especializada ndo encontrada facilmente na regido de instalagao

acontecem em outros locais; com isso, formam-se grupos de pessoas que, mesmo se reunindo

123 CHIAVENATO, Idalberto. Introducdo a teoria geral da administragdo: uma visio abrangente da moderna
administragdo das organizagdes. Rio de Janeiro: Elsevier, 2003. p. 07.
12 MACHADO, 2010, p. 08.
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de maneira ordenada para atingir objetivos comuns, trazem consigo crengas, culturas e
experiéncias pessoais prévias?.

Diante do mencionado acima, autores como Stephen Robbins, Timothy Judge e Felipe
Sobral reforgam essa perspectiva e destacam ainda que os conflitos organizacionais no ambiente
de trabalho ndo sdo provenientes de apenas uma fonte, mas de diversas possibilidades, como
escolaridade, circulo social, situagdo econdmica, inclinagdes politica e religiosa. Essa situacao
faz com que seja um desafio significativo para os gestores lidar com todas as diferengas
existentes em uma organizagio®?®.

Além disso, uma organizagdo se configura como um vasto campo de interagdes,
constantemente sujeita a processos de mudancas e influenciada por fatores politicos,
econdmicos, culturais e midiaticos. Essas influéncias permeiam todas as atividades humanas,
seus comportamentos e valores e, consequentemente, introduzem no ambiente laboral as
questdes vivenciadas pela sociedade em que a organizacio estd inserida’?’.

Nesse cenario, a intolerancia religiosa figura como uma das questdes que impactam nas
organizacdes. Em muitos casos, as organizagdes ndo conseguem superar a presenca dessa forma
de violéncia motivada por convicgdes religiosas em seu interior. Isso pode resultar no
crescimento de desumanizagao nas relagdes de trabalho, na deficiéncia no desenvolvimento de
habilidades conjuntas, bem como na falta de promocdo do espirito de equipe e dos
relacionamentos interpessoais — caracteristicas cruciais para o desempenho profissional'?®,

Idalberto Chiavenato, em seu livro Introdugao a teoria geral da Administragdo, cita que
uma organizagdo, qualquer que seja sua natureza, surge da necessidade de grupos se
relacionarem para a realizacdo de determinados objetivos que individualmente seriam
inatingiveis. Diante dessa circunstancia, os individuos, com fins de autopreservagao, assumem
papéis, um conjunto de comportamentos decorrentes da internalizacio de valores
organizacionais que se mesclam com suas experiéncias individuais, mas algumas questdes
inerentes ao ser humano continuam a vicejar na rotina de trabalho, como os conflitos de
natureza pessoal e grupal?®.

Esses conflitos ocorrem dentro de um ambiente de trabalho, uma area onde se retinem

individuos para executarem determinadas tarefas impostas pela gestdo das organizagdes,

direcionadas ao alcance de seus objetivos. Essa area, rica em diversidade cultural e religiosa,

125 LACOMBE; HEILBORN, 2008, p. 30.

126 ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 16.

127 ACOMBE; HEILBORN, 2008, p. 504.

128 PINHEIRO; FROEHLICH; KONRATH, 2012, p. 42. [online]
129 CHIAVENATO, 2003, p. 393.
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sofre influéncias e coexiste com fatos sociais, politicos e econdmicos, transformando-se em um
espaco de troca de experiéncias e de praticas laborais, o qual ¢ denominado “ambiente
organizacional” e envolve externamente a instituicdo, promovendo interagdes com outras
entidades organizacionais™*°.

No entanto, ¢ crucial ndo confundir o ambiente organizacional com o ambiente de
trabalho, uma vez que esses conceitos apresentam diferencas fundamentais, as quais devem ser
esclarecidas para a delimitagdo do foco deste estudo. O ambiente organizacional representa uma
interagdo com forcgas externas e internas de uma organizagdo. Idalberto Chiavenato define uma
organizagdo como um sistema aberto, onde ha necessidade de manter constantes transacdes e
intercambios com as forgas, tendéncias e instituicdes que compdem o ambiente no qual esta
instalada, o que acaba ocasionando influéncias mutuas entre esses elementos®.

Amaru Maximiano define ambiente organizacional como o conjunto de pessoas,
organizagdes e eventos em que ocorrem relacionamentos e influéncias devido a interesses
ligados ao funcionamento da organizagdo, sendo considerados como interessados os clientes,
contribuintes, funcionarios, membros da comunidade e acionistas'®.

Idalberto Chiavenato subdivide esse ambiente organizacional em duas &reas: o
macroambiente ¢ 0 microambiente. O macroambiente engloba todas as forgas externas que
influenciam a organizagdo em suas decisdes e se caracteriza por forcas que influenciam a
organizagao e seu comportamentom.

Marcelo Barreto acrescenta ainda que esse macroambiente se constitui de um conjunto
amplo de fatores que representam oportunidades e ameagas, resultantes de tendéncias de uma
sequéncia de eventos que ocorrem ao longo do tempo e alimentam as varidveis que impactam
o comportamento organizacional®**.

Assim, muitas mudancas no ambiente de trabalho e descontinuidades de processos
anteriores sao provocadas por alteragdes nesse ambiente. Trata-se de um ambiente que sofre
significativas transformagdes, decorrentes de influéncias externas, como as influéncias politicas,

econdmicas, sociais e tecnologicas'®®. Essas mudancgas se interiorizam nas organizacdes e

130 CHIAVENATO, 2003, p. 302.

131 CHIAVENATO, 2003, p. 512.

122 MAXIMIANO, 2000, p. 124.

133 CHIAVENATO, Idalberto. Comportamento organizacional: a dindmica do sucesso das organizacdes. Rio de
Janeiro: Campus, 2005. p. 35.

4 BARRETO, Jodo Marcelo. Introducdo a Administracdo. Salvador: UFBA, Faculdade de Ciéncias Contabeis,
Superintendéncia de Educagdo a Distancia, 2017. p. 82.

1B RIBEIRO, Renato Vieira. Estratégia Empresarial e de recursos humanos. Curitiba: IESDE Brasil S.A., 2008.
p. 55.
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afetam o microambiente, ocasionando a necessidade de novas estratégias de negdcios para
enfrentar os desafios impostos pela sociedade™®.

O microambiente, por sua vez, ¢ subdividido em interno e externo. O microambiente
externo estd em constante reconfiguragdo para atender as exigéncias do contexto em que a
organizagdo atua, representando o ambiente mais proximo e imediato a cada organizagdo em
relagdo as outras organizagdes. Esse € o espago onde ocorrem as entradas e saidas produtivas,
sendo constituido por fornecedores, clientes ou wusuarios, concorrentes ¢ entidades
reguladoras®®’.

Esse ambiente ¢ também conhecido como um sistema no qual a empresa opera
fisicamente. Segundo Jodo Barreto, trata-se de um espaco onde ha envolvimento com outras
empresas, instituigdes, grupos e individuos com os quais se mantém relacionamentos que
possibilitem a execugdo de operacdes, de modo a propiciar beneficios mutuos!®,

Portanto, as forgas que interagem no microambiente estdo fortemente interligadas,
através de trocas de bens ou servigos com seus clientes. E esses ultimos sao considerados o foco
central desse tipo de ambiente, sendo alvos de concorréncia e constante busca de captagao por
parte da estrutura organizacional®*®.

No contexto da pesquisa sobre os impactos da intolerancia religiosa no local de trabalho,
nota-se que esses impactos se localizam, de acordo com Jodo Barreto, no microambiente
organizacional, mais especificamente no microambiente interno, compondo-o dentro da
organizacdo e exercendo influéncia imediata na sua administragao.

Esse autor explica ainda que o microambiente interno tem por finalidade servir como
elemento de analise para verificar pontos fortes e fracos em comparagdo com outras empresas.
Abrange também diversos aspectos organizacionais, tais como a rede de comunicacdo, a
estrutura da organizagdo, o registro dos sucessos, a hierarquia de objetivos, a politica, os
procedimentos, o desenvolvimento e as regras. Essas regras incluem, por exemplo, as relagdes
existentes entre os trabalhadores e entre eles e a organiza¢io*°.

E nesse ambiente que os colaboradores convivem rotineiramente, um espago moldado

por diversas condicdes fisicas, sociais, culturais, politicas e econdmicas. Esse ambiente esta

138 SOUZA, Maria Z. de Almeida; BITTENCOURT, Francisco R.; Jorge CUNHA; RAMOS, Sérgio C. Pereira.
Arquitetura de sistemas de remuneragdo. Rio de Janeiro: Editora FGV, 2016. p. 25.

1" MORESI, Eduardo Amadeu Dutra. O contexto organizacional. In: TARAPANOFF, Kira. (org.). Inteligéncia
organizacional e competitiva. Brasilia: Editora Universidade de Brasilia, 2001. p. 59-91. p. 62.

1B BARRETO, 2017, p. 87.

13 RIBEIRO, Alisson; PICININ, Claudia Tania. Avaliag¢io do microambiente de marketing como forcas e
fraquezas do setor supermercadista: um estudo de caso. Revista Brasileira de Administrag¢do Cientifica, Aquidaba,
v.3,n.3, p. 19-38, 2012. p. 21.

140 BARRETO, 2017, p. 92.
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intrinsecamente ligado as condi¢des do local de trabalho, englobando todas as circunstancias
presentes nesse local, sejam dentro de um escritorio, uma fabrica, uma agéncia, um comércio,
em home office, entre outros'*.

O local de trabalho assume um papel fundamental, pois envolve todos os aspectos
produtivos de uma organizacao e ndo se restringe apenas ao espago fisico da organizagdo onde
o individuo exerce suas atividades. Gilcenor Silva enfatiza que o ambiente de trabalho € crucial
para a qualidade de vida dos colaboradores e ¢ vital para que as organizagdes alcancem seus
objetivos. Sua importancia € tal que hd uma normatizacao na Constituicdo Federal de 1988, em
seu art. 7°, que prevé um tratamento justo e igualitario para os trabalhadores em seu ambiente
de trabalho, dentro de uma organizacao'#?.

Segundo Rodrigo Costa, o ambiente de trabalho engloba as condigdes laborais que
afetam a prestacdo de servicos — incluindo aspectos como o trabalho em domicilio, o
teletrabalho ou o trabalho executado a distancia — que possam repercutir na satide mental e
fisica dos colaboradores. Ainda de acordo com o autor, esse meio envolve diversos fatores, além
daquelas atividades caracterizadas como laborais. A execugao de atividades abrange também a
forma de tratamento entre os colaboradores e o tratamento dado pela dire¢do da organizacao,
podendo, além disso, envolver situacdes negativas, como desrespeito, discriminacao,
preconceito e intolerancia. Isso pode levar a situagdes humilhantes e constrangedoras, que
deterioram o ambiente e se estendem para o contexto familiar das vitimas®*.

Essas situagdes negativas incluem varias formas de violéncia contra individuos ou
grupos, inclusive acdes com motivagao religiosa, sejam elas fisicas, psicoldgicas ou morais.
Quando as agdes negativas configuram intolerancia religiosa, trazem para o local de trabalho
ameagas a liberdade de crenca religiosa do individuo ou do grupo, através de “comportamentos,
crengas e decisdes de outra pessoa, por meio de intimidagcdo, manipulagdo, ameaga direta ou
indireta, humilhagdo, isolamento”, o que traz perdas e impactos negativos a empresa € ao seu
desenvolvimento no macroambiente’4,

Assim, o ambiente de trabalho ¢ um espago multifacetado, onde as complexidades da

vida profissional se entrelacam. Como citado por Rodrigo Costa, esse ambiente ndo se limita

11 OLIVEIRA, 2017, p. 55.

142 DA SILVA, Gilcenor Saraiva. O meio ambiente do trabalho como direito fundamental do trabalhador: eficicia
e meios de exigibilidade no direito brasileiro. Jundiai-SP: Paco Editorial, 2021. p. 70.

143 COSTA, 2020, p. 26.

144 VILELA, Laurez Ferreira. Manual para Atendimento as Vitimas de Violéncia na Rede de Saiide Publica do
Distrito Federal. Brasilia: Secretaria de Estado de Satde do Distrito Federal, 2008. p. 09-10.
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apenas as condigdes fisicas, mas abrange também aspectos sociais, politicos, culturais e
econdmicos, além dos religiosos.

E fundamental entender como as interagdes e as dindmicas de grupo no ambiente de
trabalho afetam o desempenho e o sucesso da organizacdo, quando impactadas pela intolerancia
religiosa. Esses impactos serdo estudados nos campos do comportamento, na cultura e no clima

organizacional.

2.2 Impactos no comportamento organizacional

Um dos desafios das organizagdes ¢ manter, em seu ambiente de trabalho, a harmonia

entre os individuos e grupos, devido a diversidade da for¢a de trabalho. Em um ambiente onde
predomina a heterogeneidade, ¢ necessaria a adaptacdo entre as pessoas com diferentes pontos
de vistal®®,
Um desses pontos de desencontro ¢ a diversidade religiosa, uma vez que, como Pedro
Oro afirma, a religido ¢ uma caracteristica do ser humano e se insere nas dimensdes subjetivas
humanas, expressando-se em crengas, rituais, objetos, imagens, palavras e simbolos, os quais
se inserem no ambiente laboral através dos individuos que carregam consigo seus credos'46.

No ambiente de trabalho, os gestores necessitam atentar para esse fator, pois as
organizagdes ndo sobrevivem sem o ser humano. Ele é uma parte importante do processo
organizacional e um fator prioritario, sendo objeto de estudos no campo da Administragdo, em
um enfoque comportamental, que observa os colaboradores, suas caracteristicas e a interagcao
coletiva na execucdo de suas atividades'*’.

Com isso, surge a Teoria Comportamental, que defende os valores do colaborador,
buscando maximizar a produtividade através da satisfacdo de seus anseios. Essa teoria — que
recebe aportes de diversos outros campos, como Psicologia, Antropologia e Sociologia — busca
descobrir o porqué das agdes das pessoas, suas motivacdes. Ao particularizar essas situagdes do
individuo no trabalho, torna-se de imprescindivel valor!®.

Esse campo se reveste de importancia devido aos estudos de resolucao de conflitos no
convivio dos colaboradores ¢ a busca de solugdes. Esses conflitos, segundo Idalberto

Chiavenato, acontecem em razao de impedimentos a satisfacao das necessidades individuais,

145 ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 07-16.

146 ORO, 2013, p. 29.

14T MAXIMIANO, 2000, p. 65.

148 SOUZA, Helcimara. Teoria geral da administragdo. Rio de Janeiro: SESES, 2015. p. 108.
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bem como de atitudes e interesses antagénicos ¢ colidentes, que se transformam em
desaprovagdo, incongruéncia e inconsisténcia no relacionamento dentro do ambiente de
trabalho®*®.

No meio trabalhista, no qual a coletividade remete a realizacao de determinado objetivo,
enxergam-se singularidades representadas por tipos de agrupamentos determinados por relagao
social, sexualidade, idade, formacao académica e religido. Essa ltima, se ndo bem trabalhada
pelos gestores, pode levar a situagdes delicadas entre pessoas de diferentes credos que tentam
impor sua visio religiosa’®.

Assim, o enfoque no comportamento organizacional se torna util para balancear e
direcionar a empresa na resolucao dos conflitos. O comportamento organizacional estuda como
os grupos e individuos, grupos e estrutura organizacional impactam o comportamento das
pessoas e, portanto, melhoram a eficicia organizacional'®.,

Dessa forma, estudar o comportamento organizacional, de acordo com Juliana
Olbrzymek, envolve pesquisar e decifrar o comportamento humano, tanto individualmente
quanto em grupo, e como ele se traduz em redu¢do ou aumento na produgio®®?,

Para entender o que ¢ o comportamento organizacional, ¢ necessario recorrer a autores
reconhecidos na area das teorias administrativas, como Idalberto Chiavenato. Ele define o
comportamento organizacional como uma 4area de conhecimento humano, sensivel as
caracteristicas inerentes a cada organiza¢do e ao ambiente de trabalho. Assim, ha uma
interdependéncia da mentalidade, da cultura, de cada organizacdo, da estrutura organizacional
e das caracteristicas existentes no contexto ambiental, de processos internos e das pessoas que
participam de cada organizagio®®3.

Outro conceito que ilustra bem o tema seria o construido por Stephen Robbins, Timothy
Judge e Filipe Sobral: “um campo de estudos que investiga o impacto que individuos, grupos e
a estrutura organizacional tém sobre o comportamento das pessoas dentro das organizagdes,
com o proposito de utilizar esse conhecimento para melhorar a eficacia organizacional”. Ou
seja, busca-se, através do conhecimento sobre as pessoas, os grupos e os efeitos da estrutura

organizacional, uma maneira de fazer com que as organizagdes trabalhem mais eficazmente™.

149 CHIAVENATO, 2003, p. 305.

10 LOPES; SILVA; CRUZ, 2020, p. 331.

151 ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 07.

152 OLBRZYMEK, Juliana Regiani. Comportamento, clima e cultura organizacional. Indaial: Uniasselvi, 2017. p.
4.

153 CHIAVENATO, 2005, p. 07.

154 ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 08.
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Sob esse enfoque, o estudo de como ocorrem a participacdo dos colaboradores no
ambiente de trabalho, a remog¢ao de obstaculos e a resolucdo de conflitos se torna importante
nas empresas’>>.

De acordo com Idalberto Chiavenato, em seu livro sobre Comportamento
Organizacional (CO), o estudo desse tema acontece em trés niveis da organizacao:
microperspectiva, mesoperspectiva € macroperspectiva do comportamento nas organizagoes.

Segundo o autor, a macroperspectiva trata do comportamento da organiza¢ao em sua
totalidade e se baseia em como comunicar, liderar, proporcionar decisdes, lidar com estresse e
conflito. A microperspectiva trata do comportamento do trabalhador ao realizar suas tarefas
individualmente. Enquanto isso, a mesoperspectiva trata do comportamento de grupos e de
equipes na organizacio e funciona como elo entre as outras duas perspectivas do CO®,

A macroperspectiva do comportamento visa ao estudo da estrutura organizacional. Ela
define como as tarefas sdo formalmente distribuidas e coordenadas dentro do ambiente de
trabalho. Os elementos contemplados por esse nivel do comportamento organizacional visam a
especializacao do trabalho, a departamentalizacdo, a cadeia de comando, a amplitude de
controle, a centralizacdo e a descentralizacdo, bem como a formalizacao®®’.

Essa abordagem comportamental pressupde, através de seus estudos, que a estrutura
organizacional influencia os individuos em suas relagdes laborais, por estabelecer fungdes de
trabalho, estando associada a hierarquia e ao poder institucional®®®,

Diante dessas agdes dependentes das partes que compdem o nivel da macroperspectiva,
€ necessario que esse tipo de estrutura passe por diversas revisdes para mitigar os problemas na
divisdo de responsabilidade e autoridade entre departamentos e cargos, devido ao impacto de
forcas internas e externas nas varidveis dos ambientes onde a organizacio est4 inserida®®®.

A mesoperspectiva comportamental ¢ relacionada a grupos formados no ambiente de
trabalho. Esses grupos consistem na reunido de um ou mais individuos, interdependentes e
interativos; seus comportamentos podem ser estipulados pela organizag¢ao ou ocorrer de modo
natural, através da interagdo por interesses compartilhados®.

Os grupos que se formam naturalmente, mediante interagdo por afinidade, sdo

denominados grupos informais e acontecem por haver uma busca por proximidade fisica, uma

SBARRETO, 2017, p. 31-32.

156 CHIAVENATO, 2005, p. 10.

157 ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 470.

18 BERGUE, Sandro Trescastro. Comportamento organizacional. Florianopolis: Departamento de Ciéncias da
Administraggo, 2010. p. 64.

19 MAXIMIANO, 2000, p. 339.

160 ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 262.
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convivéncia agradavel ou pelo fato de as tarefas executadas exigirem mais de uma pessoa ¢ a
sua execucdo se tornar viavel por meio de um grupo®®?.

Quanto aos grupos formais, Dante Quadros ¢ Mary Trevisan explicam que eles se
formam com base nas exigéncias das fungdes ou das tarefas, ou ainda pelo fluxo de trabalho.
Eles sdao formados pelas pessoas que lideram setores e possuem existéncia fixa, temporal e por
tarefas; nesses grupos, as pessoas desempenham papéis bem definidos e compartilham normas
em comum?®?,

As principais preocupagdes dessa perspectiva dizem respeito a obtengao de recursos e
de poder, através de disputas entre diferentes setores, funcionarios e diretoria ou equipes na
organizacao de recursos, sejam humanos, sejam financeiros ou produtivos, para a realizacao de
suas tarefas laborais de forma otimizadal®,

Enquanto isso, a microperspectiva foca no individuo e nas suas caracteristicas pessoais
no ambiente laboral. Na microperspectiva, o estudo se refere ao comportamento do colaborador
ao desenvolver suas atividades laborais individualmente na organizacdo. Nesse caso, sdo
focalizadas as diferengas individuais, na pessoa, através de personalidade, percepgdo e
motivacdo, além de satisfacdo no trabalho'®.

As pessoas em um ambiente de trabalho continuam a se comportar como pessoas € nao
maquinas ou individuos estritamente profissionais. Onde houver pessoas, possivelmente havera

165

conflitos, por serem inerentes ao ser humano~*°. E o individuo no ambiente laboral traz consigo

sua compreensao de mundo, seus valores sociais, os quais funcionam como um instrumento
que formula 0 mundo de modo particular'®,

Essa compreensao de mundo que advém da construgcdo da identidade do individuo
dentro de uma organizacdo acontece devido as diferentes caracteristicas culturais e ao fato de
que as pessoas se unem a iguais para construir uma identidade maior, que forneca condi¢des de
manutencdo dos direitos, da cultura, dos credos e das crengas e a busca da igualdade das

minorias®®’,

161 MAXIMIANO, 2000, p. 462.

162 QUADROS, Dante; TREVISAN, Rosi Mary. Comportamento organizacional. in: Capital Humano. Curitiba:
Associacdo Franciscana de Ensino Senhor Bom Jesus, 2002. p. 1-15. p. 06.

183 BERG, Ernesto Artur. Administracdo de conflitos: abordagens praticas para o dia a dia. Curitiba: Jurud, 2012.
p. 32.

164 CHIAVENATO, 2005, p. 10.

165 DA SILVA, Liliane de Souza Vieira. Gestdo de conflitos e técnicas de negociagdo. Indaial: Uniasselvi, 2019. p.
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Com a mundializagdo que ocorre na humanidade e atinge as religides, com novas
praticas religiosas, frutos de sincretismos, aumenta-se a escolha de qual credo seguir diante das
necessidades pessoais. Esse leque de credos se relaciona a intolerancia religiosa no ambiente
laboral, bem como a necessidade da busca de um equilibrio nas relagdes entre os participantes
de uma organizagdo, para evitar situagdes de persegui¢des por motivagao religiosa e respeitar
o direito a liberdade religiosa de cada um?®8.

No ambiente de trabalho, quando acontecem atos de intolerancia religiosa, esta
desponta em multiplas configuracdes, de forma intensa. Essas configuracdes se investem de
atos individualizados e perversos, através de relagdes sociais competitivas, sem respeito ou
reconhecimento ao outro, causando prejuizos a organizagdo e danos a quem sofre com esse tipo
de acdo'®.

A intolerancia religiosa afeta de diversas formas o individuo no ambiente de trabalho.
Para exemplificar como ela influencia na microperspectiva comportamental, nas diferencas
individuais, na pessoa, através de personalidade, percepgao, motivacao e satisfagdao no trabalho,

serd utilizado o excerto abaixo, relativo a um caso de intolerancia com motivagao religiosa

contra uma pessoa ocorrido em uma organizacao, a qual foi alvo de acio movida na justi¢a®’®:

A reclamante alegou ter sido submetida a situagdes humilhantes, vergonhosas e
vexatorias; que a sua superiora [...] a maltratava na frente de colegas de trabalho,
ferindo sua autoestima; que ¢ evangélica, frequenta os cultos da sua igreja e tem
orgulho da pessoa que é; que a sua superiora, diversas vezes, referiu-se a ela com
expressdes como “batuqueira” e “bicho do cabelo nos olhos”, dizendo que a autora
“fazia batuque no canto da cozinha” e que “ficava na cozinha que nem um bicho”;
que tentou ignorar as ofensas para ndo perder o emprego; que os xingamentos ¢
agressOes se agravaram € passaram a ocorrer com mais frequéncia®’®,

Nesse caso, hé evidente desalinho do ato da superiora em relagdo aos pontos-chave da
microperspectiva. As suas falas, caracterizando a pessoa com expressdes como “batuqueira” e

“bicho do cabelo nos olhos”, dizendo que a funcionaria “fazia batuque no canto da cozinha” e

18 PANASIEWICZ, Roberlei. Pluralismo religioso contempordneo: Dialogo inter-religioso na teologia de Claude
Geffré. Sdo Paulo: Paulinas, 2007. p. 133.

189 BARRETO, Margarida; HELOANI, Roberto. Violéncia, saude e trabalho: a intolerancia e o assédio moral nas
relagGes laborais. Revista eletronica [do] Tribunal Regional do Trabalho da 9¢ Regido, Curitiba, v. 10, n. 102, p.
42-61, ago. 2021. p. O1.

0FERREIRA; COSTA, 2020, p. 91.

171 JUSBRASIL. Recurso ordindrio. Rescisdo indireta. Assédio moral. Tendo em vista o principio da continuidade,
que rege as relacdes de emprego, a rescisdo motivada por iniciativa do empregado ha que ser amparada por
fato(s) relevante(s), caracterizando efetivo descumprimento das obrigagdes contratuais, de modo a inviabilizar a
manutenc¢do do vinculo entre as partes. O reconhecimento do assédio moral praticado em relagdo a reclamante
por sua superiora hierarquica enseja a ruptura contratual por falta do empregador, nos termos do artigo 483, ¢ da
CLT. [online]
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que “ficava na cozinha que nem um bicho”, atingem a pessoa que sofreu a a¢do de intolerancia
em sua individualidade, em sua personalidade.

Quando hé ofensas, xingamentos e agressdoes, como no fragmento citado acima, o
ofendido inicia um processo de se perceber em um ambiente hostil e se sente frustrado no local
de trabalho. Esse processo, na microperspectiva comportamental, denomina-se “percepgao”,
que indicaria um procedimento pelo qual a realidade vivida adquire significado para quem a
vivel’2,

No estudo do comportamento organizacional, a percep¢ao tem relevante importancia
no ambiente de trabalho, devido a criagdo de conceitos entre as pessoas, influenciando no
julgamento do outro de maneiras diferentes, conforme o grau de concepcao que se cria no
relacionamento interpessoal®®.

O ato da percep¢do no ambiente de trabalho constitui, assim, uma maneira de
compreender esse ambiente, e, quando ha acdes de intolerancia, elas resultam em problemas de
relacionamentos e geram uma predisposi¢io negativa em relacdo ao convivio profissional®’.

Os valores individuais também sao afetados pelo ato de intolerancia. O individuo entra
em uma organiza¢do com nogdes ja preconcebidas daquilo que pode ou ndo pode ser feito no
ambiente laboral, e essas nogdes sdo carregadas de valores pessoais e, para alguns, também
religiosos, que influenciam no comportamento, na rotina e no relacionamento com os outros no
trabalho®”.

Quando a percepgao da pessoa, seus valores e sua personalidade ndo sdo respeitados no
ambiente laboral, a motivagdo — o processo pelo qual o individuo se esforca para desempenhar
seu trabalho através da percepcao de certos motivos — decai, gerando comportamentos
negativos, o que, por sua vez, causa prejuizos no ciclo produtivo da organiza¢io®®.

No ambiente de trabalho, a motivagdo pode ser entendida ainda como uma
predisposi¢do individual que possibilita o alcance de metas organizacionais ao satisfazer uma
necessidade pessoal, sendo resultado da interacio entre a pessoa e determinada situagiol’’. A
motivacao apresenta, além de fatores individuais, fatores externos, como a depreciagdo por
parte de colegas de trabalho, que contribui para diminuir o entusiasmo e a for¢a de vontade da

pessoal’®,

172 M AXIMIANO, 2000, p. 152.

13 OLBRZYMEK, 2017, p. 40.

174 QUADROS; TREVISAN, 2002, p. 04.

15 ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 139.
176 M AXIMIANO, 2000, p. 347.

177 MAXIMIANO, 2000, p. 317.

18 OLBRZYMEK, 2017, p. 49.
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Ao se sentir ofendido moralmente por motivacao religiosa, o individuo tem sua
personalidade, sua percepg¢ao, seus valores e sua motivacao afetados de forma negativa, bem
como o seu padrao de profissionalismo. Consequentemente, ele se sente frustrado, incapaz de
se realizar no ambiente laboral, por julgar que ndo consegue satisfazer suas necessidades através
de suas tarefas profissionais®’®.

Como consequéncia, se a pessoa ndo se sente realizada no ambiente de trabalho,
acontece a insatisfacao no trabalho, que contribui para o absenteismo (quando o colaborador
nio comparece para suas atividades), as rotatividades e a baixa produtividade'®°.

Dessa forma, a intolerancia religiosa traz, no comportamento organizacional, prejuizos
a produtividade, através da diminuicdo da motivagdo, da despersonaliza¢do do individuo, da
criagdo de uma percep¢ao negativa em relagdo a si e ao outro, resultando em situacdes de
isolamento, recusa de contato, distanciamento fisico com os colegas de trabalho, o que paralisa
a pessoa vitimada e dificulta seu processo de desenvolvimento dentro da organizacao8!,

A presenca dessa acdo transforma o ambiente de trabalho em um local toxico, com
desconfortos e sensagdes de desrespeito, o que leva a baixa coesdo entre os trabalhadores,
prejudicando a cultura e o clima organizacional. E, caso essa agdo se configure como

perseguicdo religiosa, torna-se passivel de processos judiciais, 0 que na maioria das vezes

envolve os lideres da institui¢ao.

2.3 Impactos na cultura organizacional

Assim como a intolerancia religiosa tem implicacdes negativas no comportamento
organizacional, através dos conflitos pessoais, intergrupais e organizacionais, ela também
produz a¢des negativas na cultura organizacional, nas crengas, nos artefatos e nos pressupostos
organizacionais. Esta se¢do se inicia abordando os conceitos da cultura organizacional e passara
posteriormente para seus estilos e seus niveis, além do efeito da intolerancia neles.

A cultura em si, contemplando seu mais amplo sentido etnogréfico, traduz-se em um
complexo de conhecimentos que incluem crenga, arte, moral, leis, costumes e quaisquer outros
habitos que o homem, ser social, adquire. O estudo da cultura busca conhecer as leis do

pensamento e da acdo humana, o seu desenvolvimento ou a sua evolugdo na historia'®,

179 MAXIMIANO, 2000, p. 354.

180S0UZA, 2015, p. 109.

181 MOTA, 2018, p. 07.

182 ORGAN, Lewis Henry; FRAZER, James George; TYLOR, Edward Burnett. Evolucionismo cultural: textos de
Morgan, Tylor e Frazer. Trad. Maria L. de Oliveira. Rio de Janeiro: Ed. Jorge Zahar, 2005. p. 31.
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Sigmund Freud define a cultura como um conceito de valor, por ela abranger
componentes da realidade, que sio significativos para o individuo'®. José Lucas segue essa
linha de raciocinio ao defender que a cultura ¢ algo que reflete os significados e entendimentos
atribuidos a determinadas situacdes e as solugdes aplicadas aos problemas comuns'®*,

Esse autor explica ainda que, quando entram nas organizagdes € prestam seus servicos
no ambiente de trabalho, as pessoas ja trazem seus tragos culturais e os mesclam com a cultura
encontrada onde prestam suas atividades profissionais, isto €, a cultura organizacional.

Os estudos da cultura corporativa remontam aos anos 1960, embora suas terminologias
tenham comecado a ser exploradas somente na década de 1980. A partir de 1990, a ideia de
cultura organizacional ficou mais representativa no ambiente de trabalho, definindo posturas
das liderancas e dos trabalhadores, buscando a sinergia entre “as atitudes, no comportamento,
na missdo, nos valores e nas expectativas. Representa, em outras palavras, um conjugado de
acdes e comportamentos em constante desenvolvimento de crengas e atitudes coletivas,
influenciado pelos valores™®.

Geralmente, a cultura organizacional estd ligada aos elementos cognitivos
compartilhados pelos individuos no ambiente de trabalho, bem como a normas e padrdes de
comportamento que influenciam a forma de agir das pessoas. O ambiente de trabalho e a cultura
organizacional ndo tém uma localizacdo fisica, mas estdo presentes na interacdo dos
profissionais®®®.

A cultura organizacional também apresenta, consoante a visdo de Heloisa Liick, a
caracteristica de uma trama, a qual ¢ diferenciada e construida através de circunstancias,
relagdes pessoais, variagdes na interpretacdo das demandas e personificacdes de papéis
desempenhados pelos individuos. Esses, para a autora, sao alguns aspectos que formam a
cultura organizacional®®’,

Pode-se, entdo, dizer que essa cultura consiste em uma consciéncia coletiva em que os
membros de uma organizacdo compartilham significados, que os identificam e criam

diferenciagdes entre eles'®®. Trata-se de uma internalizacdo de valores, consisténcia interna, a

18 FREUD, Sigmund. O mal-estar na cultura. Porto Alegre: L&PM, 2010. p. 56.

1841 UCAS, 2021, p. 20.

185 AWAD, Elias: Gazin, Mério. Cultura organizacional Gazin: Missio, Visdo e Valores focados em pessoas.
Barueri, SP: Novo Século Editora, 2022. p. 27.

18 MARCHIORI, Marlene. Lideranca e comunicagdo interna. Sio Caetano do Sul, SP: Difusdo Editora, 2014. p.
47.

B7LUCK, 2017, p. 61.

18 ALVAREZ, Carlos E. Méndez. Gestion em salud: dos estudios de caso sobre cultura organizacional en
Colombia. Bogota: Centro Editorial Universidad del Rosario, 2005. p. 10.
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qual refor¢a os comportamentos esperados e gera conformidade entre individuos e objetivos
organizacionais'®.

O estudo da cultura nas organizagdes, em conformidade com Martha Alles, ¢ de suma
importancia, devido ao direcionamento que essa cultura fornece na conquista de objetivos
institucionais. Ela oferece uma identidade e uma visdo de como a organizagao se porta. E esta,
tendo uma visdo identificavel, logra continuidade por parte dos funcionarios, pois eles, ao se
identificarem com ela, tendem a permanecer mais tempo.

Ainda segundo a autora, o fato de a cultura de uma organiza¢do ser conhecida no
ambiente social consiste em um meio de atracdo para profissionais e clientes que se identificam
com ela. Com isso, evitam-se muitos conflitos no ambiente do trabalho, por ja estar estipulado
o estilo utilizado pela organizagdo para executar suas atividades®.

A cultura organizacional apresenta estilos e niveis que sdo objetos de estudos por parte
dos tedricos da Administra¢do. Entre os diversos estilos existentes, Sandro Magaldi e José Neto
definem oito tipos, que partem da anélise das dimensdes que se aplicam a toda organizacao: a
forma de interagdes interpessoais entre os individuos e a capacidade de resposta a mudanga em
determinado contexto.

Para esses autores, as interacdes interpessoais visam a valoriza¢do da autonomia e da
competicao e apoiam a criacao de processos orientados. Ja a capacidade de reacao esta voltada
a integragdo, a cooperacdo no ambiente de trabalho e a coordenagdo em grupo pelos individuos
que pertencem a organizacdo, garantindo assim que os trabalhadores sejam mais
colaborativos®®!,

Através dessas dimensdes, chega-se aos oito estilos: acolhimento, em que ocorrem
relacionamentos e confianga mutua; proposito, caracterizado por um ambiente de trabalho
tolerante e solidario; aprendizado, em que se respeita a expansividade, a criatividade e a
inovacao; prazer, expresso pelo divertimento e pela motivagao; resultados, quando se enfatizam
as realizagOes e conquistas; autoridade, ambiente definido por forga, determinagdo e ousadia;
seguranga, quando o local prima por planejamento, precaucdo e prevencao; e finalmente ordem,

em que o respeito mutuo, a estrutura e as normas comuns sdo fortes e tém poderes decisérios'®2.

189 MASCARENHAS, André Ofenhejm. Gestdo estratégica de pessoas: evolugio, teoria e critica. Sdo Paulo:
Cengage Learning, 2020. p. 286.

190 ALLES, Martha. Comportamiento organizacional: como lograr un cambio cultural a través de Gestion por
competencias. Buenos Aires: Ediciones Granica, 2007. p. 89.

11 MAGALDI, Sandro; SALIBI NETO, José. O novo cédigo da cultura: vida ou morte na era exponencial. S3o
Paulo: Editora Gente, 2019. p. 57.

192 MAGALDI; SALIBI NETO, 2019, p. 58.
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Uma comparagdo profunda desses estilos evidencia que, entre eles, ndo ha um melhor,
mas apenas a maximiza¢ao de um ou de mais de um deles quando utilizados em determinado
contexto organizacional, de acordo com a caracteristica e a ambi¢ao de seus lideres, podendo
ainda haver outros estilos, conforme a linha que a organizacao pretende adotar®,

Quanto aos niveis da cultura, estes sdo mais abrangentes e definem os componentes ou
as perspectivas da cultura organizacional. Geert Hofstede, Gert Jan Hofstede e Michael Minkov
utilizam a metafora de uma cebola para explicar seu entendimento da interconexao entre os
elementos encontrados no tecido cultural das organizagdes. Esses autores dividem os niveis da
organizagdo em quatro partes: no primeiro nivel, o externo, estariam os simbolos que se
apresentam através de tipos de palavras, estilos de vestuario, sinais de status; no segundo nivel,
estariam os herodis e as referéncias no ambiente de trabalho, reconhecidos por seus valores e seu
comportamento; no terceiro nivel, estariam os ritos que possuem um sentido sagrado para a
organizac¢do; e, por ultimo, no quarto nivel, estariam os valores percebidos no dia a dia, de
forma inconsciente, pelos individuos na organizagio®®*.

Para Edgar Schein, um autor bastante conceituado em estudos da cultura organizacional,
esta pode ser analisada por diversos angulos. O autor, para deixar mais evidente para os gestores
organizacionais, propos um modelo de trés niveis da cultura organizacional, definidos através
dos termos artefatos, crencas e valores, bem como premissas basicas. Esse ¢ um dos modelos
mais utilizados na literatura de cultura organizacional®®.

No nivel de artefatos, os comportamentos e criagdes estdo ligados a valores e
expectativas comuns, expressos através de historias, lendas, rituais e cerimonias. Essas partes
sdo sintomas da cultura e trazem a tona significados e justificativas que se manifestam na forma
de trajar das pessoas, na maneira de falar, nos niveis de ruido e nos processos de trabalho dos
grupos formados no ambiente de trabalho®®®.

O conceito de artefatos na cultura organizacional abrange todos os fenomenos passiveis
de serem vistos, ouvidos ou sentidos. Os artefatos incluem a arquitetura do ambiente, a
linguagem utilizada, as roupas, os modos de expressao, os ritos e rituais, além das histérias

sobre a organizac¢io®®’.

199 MAGALDI; SALIBI NETO, 2019, p. 62.

1% HOFSTEDE, Geert; HOFSTEDE, Gert Jan; MINKOV, Michael. Cultures and Organizations: software of mind.
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Sandro Magaldi e José Neto acrescentam que os artefatos constituem o primeiro nivel
mais visivel nas organizagdes e representam a cultura organizacional. Nao se trata de algo de
facil interpretagdo, sendo necessario, para compreender suas partes, um profundo conhecimento
dos valores da empresal®.

O segundo nivel de cultura definido por Edgar Schein ¢é representado pelas crengas e
pelos valores. Nesse nivel, estdo localizados os valores declarados pela organizagdo, o que
auxilia os trabalhadores a entenderem como devem agir em relacdo aos outros'®®. Compde
também esse nivel a atengdo as regras e normas da organizagdo, que podem ser escritas ou nao.
Isso faz com que os trabalhadores fiquem cientes do que se espera deles e do que se tolera ou
ndo no ambiente de trabalho. Enquanto as normas ditam o que ¢ encorajado, o que ¢ rejeitado
pelos grupos dentro do ambiente laboral, os valores constituem um guia para a resolucao de
questdes que surjam dentro desse espaco?®.

O terceiro nivel consiste nas premissas basicas, aquelas utilizadas para a resolugdo de
questdes e conflitos no ambiente laboral, através de conhecimentos prévios, experiéncias
anteriores. Essas premissas sdo resultados de consensos sobre atos que foram implementados
no passado e levaram a organizagdo ao sucesso?’l.

Para Gilberto Heilborn e Jos¢ Lacombe, as premissas dizem respeito ao que se deduz
da natureza humana, seu relacionamento com o ambiente, com outras pessoas no ambiente de
trabalho. Nao sdo contestadas nas organizagdes, mas sdo inconscientes, gerando o que se
denomina de paradigmas®%,

Para Edgar Schein, as premissas seriam um dado adquirido através da repeticao de agdes
que solucionaram questdes no ambiente laboral, passando de uma hipétese para uma

203

realidade ©*°. S3o crengas basicas que permitem entender como os individuos dentro da

organizagdo pensam e se comportam em relacdo a determinadas situagdes que vivenciam no
dia a dia e tipificam a organizacio, tornando-a tnica no universo de organizagdes existentes?%*.

Assim, a cultura organizacional ¢ poderosamente subjetiva, refletindo os significados e
as compreensdes que se atribuem a situagdes e as solugdes que sdao aplicadas. Além disso,

envolve a condi¢do conflituosa de conviver com as culturas dos individuos que adentram a

1% MAGALDI; SALIBI NETO, 2019, p. 42.

19 SHEEN, Rosario. La cultura organizacional y su impacto en la gestion empresarial: un acercamento a tres
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organizagdo ¢ participam das suas tarefas, com a cultura da comunidade que a circunda, além
de ter sua propria cultura, uma vez que a organizagao participa da sociedade e ¢ influenciada
pelas mudangas culturais, socioecondmicas e politicas de seu ambiente?®.

Porém, mesmo que a organizagdo tenha uma cultura forte — com descrigdes que
favoregam a missao, a visdo e as prioridades que a direcionem a seus objetivos —, atos negativos
por partes de seus componentes podem ocasionar conflitos, intolerancia religiosa e
influenciarem negativamente na cultura existente no espago laboral?®.

A presenga de praticas e de uso de simbolos religiosos por parte de seguidores de
determinados credos pode causar desvios, devido ao fato de eles serem diferentes dos artefatos
que a organizagdo utiliza e define em sua cultura organizacional. Isso faz com que o grupo
conceba que essas a¢des quebram o acordo cultural no ambiente laboral?®’.

Assim, para Marcos Castro, o simples uso de vestes como véus, turbantes, crucifixos e
demais simbolos religiosos, por parte de trabalhadores, cria animosidade em alguns no ambiente
laboral, o que pode se transformar em contendas e comportamentos conflituosos no ambiente
de trabalho?®.

Porém, pode-se presumir que, conforme Isabelly Gaudéncio e Aldo Gaudéncio, a
vedagdo, por parte do empregador, do uso de signos pessoais religiosos discretos ¢ um ato
discriminatorio. O empregador pode optar, em casos em que ha risco a integridade fisica do
trabalhador e a eficiéncia da atividade profissional, por ndo autorizar esse uso, nao pelo carater
religioso, mas por razdes de ordem técnica, sanitdria ou de seguranca, devidamente justificadas.

Para esses autores, o uso dos aderegos religiosos ¢ uma parte constituinte do direito de
expressao religiosa do individuo, e a sua proibicdo pode representar um cerceamento da
autodeterminacao da imagem e da manifestacdo da liberdade religiosa do individuo em sua
rotina laboral?®.

Quando se trata de pressupostos badsicos no ambiente de trabalho, pode ocorrer o
retraimento de individuos devido a for¢a de representatividade de certas linhas religiosas em
detrimento de outras, o que ¢ visivel em algumas organizagdes. Essa representatividade
acontece através da aceitagdo de simbolos oriundos de religides tradicionais, tais como
crucifixos, biblias e imagens sacras. Essa acao pode inibir e criar receios quanto a manifestagao

de crengas minoritarias no ambiente de trabalho, pela possibilidade de haver alguma forma de

2051 UCAS, 2021, p. 20.
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retaliacdo, devido a maior valorizagdo dada pelos grupos majoritarios aos seus proprios dogmas
religiosos??.

A imposicao de crencas e dogmas religiosos por parte do empregador, através da
pressuposicdo de que todos os funcionarios compartilham das mesmas opinides religiosas que
ele, gera um impedimento velado ao trabalhador, levando-o a conceber que nao pode professar
sua fé no ambiente de trabalho, por ser diferente daquela professada pelo empregador?*®.

No nivel de valores compartilhados, pode ocorrer a intolerancia através do proselitismo,
na tentativa de cooptacao religiosa, e também através da ndo aceitagdo positiva da manifestagao
religiosa individual, por ndo ser algo que o grupo aceite como viavel, o que faz com que haja o
desencorajamento da pessoa em expressar seus valores religiosos?*2.

Outro caso de valores compartilhados foi relatado por Bianca Bichuli, Pablo Emilio e
Pedro Cruz, em sua pesquisa sobre preconceito religioso no ambiente de trabalho em relagdo a
religides de matriz africana. Houve casos de desavencas, falas depreciativas e atribuicdo de
falhas sistémicas e estruturais devido a pratica das tradicdes dos adeptos dessas religides no
ambiente laboral®®3,

Quando a empresa ¢ administrada por lideres religiosos, os trabalhadores podem se
sentir compelidos a se converterem a religido daqueles. Esse ato pode ocorrer devido ao clima
religioso no ambiente de trabalho, as sugestdes dos profissionais mais antigos e as tentativas de
compartilhamento dos valores vigentes no ambiente laboral, para que os trabalhadores sejam
aceitos pelo grupo?4.

Os funcionarios com cargos de lideranga e que valorizam a participacao de todos de sua
equipe em agdes no ambiente de trabalho podem ter uma visao diferenciada e até preconceituosa
das diferentes formas de expressao religiosa dos empregados que ndo aderem a essas agdes,
chegando até mesmo a demonstrar desconfianca e tensio no ambiente por causa disso?™®.

A presenca discreta de simbolos religiosos e a comunicacao através de termos religiosos
no ambiente laboral ndo sdo agdes coercitivas. Porém, quando héa alguma forma de agdo da qual

a pessoa se sente pressionada a participar, como em estudos religiosos em grupos que nao sao

parte do credo individual, podem comecar a surgir problemas acerca da neutralidade religiosa,
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pois o profissional pode se sentir na obrigagdo de participar, por sentir temor de que a sua
negativa influenciard em sua carreira futuramente?!®,

Porém, o aspecto religioso, para muitos trabalhadores, ¢ inerentemente importante para
a construcdo das suas identidades. A visdo negativa por parte das equipes e chefias pode criar
tipos de violéncia institucional motivados por questdes religiosas, os quais impactardo na
produtividade, por criarem insatisfacao e desmotivacao aos implicados quando estes estiverem
executando suas tarefas rotineiras no ambiente laboral?'’.

Luciene Nunes esclarece que, em decorréncia dessa falta de entendimento sobre
questdes religiosas no ambiente laboral, muitos gestores alimentam a ideia de que a religido ¢
um tema pertencente nao ao local de tarefas, mas a esfera privada. Esse entendimento provém
da crenca de que religido ¢ algo irracional e ndo cabe sua discussao dentro das organizagdes, as
quais ndo teriam uma preparagdo adequada para abarcar situagdes referentes a credos, devido a
outras demandas que apresentam, relacionadas ao Ambito profissional?®,

Todavia, ¢ fung¢do dos gestores se despirem de seus preconceitos religiosos e
desenvolverem formas de combate a intolerancia religiosa no ambiente de trabalho. Essas
intervengdes podem ocorrer através de canais de comunicagdo, como workshops, palestras,
servigos de gestdo de pessoas, técnicas de gestao de conflitos e até sangdes administrativas, em
ultimo caso, aos que praticarem e fomentarem o desrespeito as crengas alheias. Com isso,

espera-se que o ambiente de trabalho organizacional tenha um clima favoravel e propicio, para

que todos desempenhem suas fung¢des laborais da melhor forma possivel 2%°,

2.4 Impactos no clima organizacional

O comportamento e a cultura organizacional podem gerar um ambiente de trabalho onde
a intolerancia religiosa ¢ mitigada através de acdes concretas dos gestores. A unido desses dois
conceitos pode gerar um ambiente propicio para a diversidade, a compreensdo mutua, a
liberdade religiosa, com o denominado clima organizacional gerando um ambiente favoravel

para que os trabalhadores se realizem em sua totalidade.
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As organizagdes, compostas por pessoas, tornam-se um campo de diversidade cultural
e comportamental. Os individuos tém sua propria maneira de interagir com o ambiente social
onde estao inseridos, € o clima existente no ambiente laboral pode gerar condi¢des motivadoras,
aumentando a eficidcia organizacional através da manutencdo deste, por influenciar
comportamentos individuais e grupais dos trabalhadores??°.

A diversidade cultural, de género e religiosa existente em quase todas as areas de uma
organizacao faz com que se necessite de uma maneira efetiva de inclusao de trabalhadores que
professem credos diferentes dos demais. Essa inclusdo, ao mesmo tempo que possibilita a todos
os trabalhadores, independentemente de raga, género ou religido, o gozo dos mesmos direitos e
oportunidades de crescimento dentro da organizagdo, também favorece a propria organizagao,
pois a enriquece de talentos, gera valor e corrige distor¢des preconceituosas, o que melhora o
ambiente de trabalho, tornando-se um diferencial competitivo em relacdo as demais??L,

Para Antonio Maximiano, o comportamento desses trabalhadores ¢ influenciado pelas
normas de conduta que se mantém ativas através de valores, crengas, rituais, habitos e
comportamentos repassados aos novos integrantes, fornecendo uma maneira aceita pelo grupo
e pela organizagdo de perceber, pensar e sentir em relacdo aos conflitos e as exigéncias didrias
no ambiente laboral. Esse autor acrescenta que tais percepgdes, pensamentos e agdes em relacao
a “trabalho, salarios, comportamento dos chefes, colegas e instalagdes fisicas” geram o clima
organizacional, representado pelo conjunto desses sentimentos partilhados no ambiente laboral,
o qual pode ser positivo ou negativo??2,

Sabendo do valor de um ambiente saudavel, as organizagdes buscam a construcao de
um local onde os trabalhadores possam exercer suas atividades de forma eficiente e eficaz,
visando a realizacdo dos objetivos individuais e organizacionais??,

Assim, € necessario que as empresas procurem criar um ambiente com um clima
organizacional favoravel, conhecendo a percepcdao dos trabalhadores, a sua visdo quanto ao
ambiente de trabalho, a fim de estabelecerem estratégias para lidar com ocorréncias conflituosas

detectadas nesses ambientes, além de situacdes que geram insatisfagdo, apatia, frustragdo e

irritagdo nas pessoas que integram a empresa®?,

220 MOREIRA, 2008, p. 19.

22LCRUZ, Myrt Tania; AGUERRE, Pedro Javier. Praticas de diversidade e inclusdo nas empresas. in:
MARTYNIUK, Valdenise Lezier (orgs.). Tendéncias da administra¢do em debate. Sdo Paulo: Estagdo das letras e
cores, 2021. p. 86-101. p. 94.

22 MAXIMIANO, 2000, p. 107.

223 CAMMAROSANO, Marilia. Gestdo do clima organizacional. Rio de Janeiro: SESES, 2014. p. 14.

224 DIAS, Simone Regina. Clima e cultura organizacional. Natal: Edunp, 2011. p.156.
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Um clima eticamente saudavel para os trabalhadores ¢ aquele em que n3o ha
ambiguidades quanto aos comportamentos aceitos, em que ha um compromisso forte, que
incentiva os trabalhadores. Isso acontece quando existe uma lideranca solida e influente nas
decisdes dos trabalhadores, que os leva a agir de maneira correta com relagdo a seus pares nas
rotinas didrias®?®.

O clima organizacional estd presente no ambiente laboral de todas as organizacdes.
Porém, ha dificuldade em sua exata definicao, devido a diferentes percepgdes sobre o conceito,
por distintos autores da area da Administra¢do. Ele é resultante de complexos envolvimentos
dentro de uma organizagdo, de maneira formal e informal, através dos sistemas de controle,
regras e normas que regem as relagdes interpessoais dentro do ambiente laboral®?®.

Para Martin Frigoli, o clima organizacional seria “um conjunto de valores, tradicoes,
politicas, suposigdes, comportamentos e crengas essenciais que se manifestam nos simbolos,
nos mitos, na linguagem e nos comportamentos e constituem um marco de referéncia
compartido para tudo o que se faz e se pensa em uma organizagdo”, por ser uma maneira de
estabelecer prioridades sobre o que se espera de cada um em suas rotinas didrias no trabalho??’.

O clima organizacional ¢ uma qualidade ou uma propriedade existente no ambiente de
trabalho. Ele ¢ experimentado pelos trabalhadores, que sofrem sua influéncia, e se relaciona
com o grau de motivagdo e satisfagdo. Ao mesmo tempo, esse clima ¢ influenciado pelos
individuos, através das crengas e dos valores que regem as relagdes no ambiente laboral. Desse
modo, ele pode ser favoravel, se satisfaz as necessidades pessoais, ou desfavoravel, quando
frustra essas necessidades®?,

Glauco Schultz acrescenta que essa influéncia que o clima organizacional sofre dos
individuos ocorre devido a atmosfera organizacional, através de ideias preconcebidas advindas
da visdo pessoal de cada trabalhador sobre o “estilo de lideranca, a relagdo com os colegas, a
liberdade de atuagdo, entre inimeros aspectos internos que interferem no ambiente de trabalho,
causando satisfacio, inseguranga, medo e outros tipos de emogdes”?%°.

Heloisa Liick afirma que o clima organizacional ¢ uma expressdo mais superficial da

cultura organizacional. Pode-se identificar o clima através das percepgdes dos trabalhadores em

2 ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 21.

26 30UZA, 2015, p. 144.

21 FRIGOLI, Martin Gonzalez. Cultura en accion: comunicar para transformar las organizaciones. Salta:
Universidad Catodlica de Salta: ABCOM y Asociados SA, 2019. p. 25.

228 TACHIZAWA, Takeshy; FERREIRA, Victor C. Paradela; FORTUNA, Antonio A. Mello. Gestdo com pessoas:
uma abordagem aplicada as estratégias de negdcios. Rio de Janeiro: FGV, 2006. p. 239.

22 SCHULTZ, Glauco. Introdugdo a gestdo de organizagées. Porto Alegre: Editora da UFRGS, 2016. p. 144.
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relacdo as representacdes feitas sobre tudo o que compde o ambiente de trabalho e que lhes
provoca estimulagdes e os faz se posicionar a respeito do acontecido®®.

O clima organizacional, ao se relacionar com as percepcdes dos trabalhadores em seu
ambiente de trabalho, influenciara na satisfacdo no trabalho, no envolvimento individual ¢ em
grupo, no comprometimento ¢ na motivagdo. Se essa percepcao estiver associada a um clima
favoravel, isso impactard na satisfacdo geral e em um bom desempenho financeiro para a
organizagao®!.

Diante dessas informagdes, torna-se visivel a compreensdo de que um clima
organizacional disfuncional gerard baixa produtividade, alta rotatividade, conflitos e doengas
no ambiente de trabalho. As organizacdes ndo primam por conhecer os sentimentos dos
trabalhadores em relagdo ao que elas lhes oferecem em termos de salarios, de estabilidade, do
trabalho que executam, e esse desconhecimento afeta consideravelmente o clima
organizacional®®?,

As organizagdes buscam a melhoria do clima organizacional através de estudos sobre a
percep¢io dos funcionarios em relacdo a seu ambiente de trabalho®®. Essa percepcio pode se
manifestar por meio da satisfacdo pessoal positiva, ao serem observados, segundo David Sirota,
Louis Mischkind ¢ Michael Meltzer, os trés fatores da motivacdo humana no ambiente laboral:
equidade, camaradagem e realizagdo. Esses fatores atravessam culturas e auxiliam as
organizagoes a estabelecerem politicas e praticas organizacionais benéficas aos trabalhadores.
Com isso, melhoram o clima no ambiente laboral, uma vez que as pessoas apreciam ser tratadas
com igualdade e respeito, e ter suas necessidades de progressao na carreira atendidas por seus
empregadores?.

Idalberto Chiavenato aprofunda o estudo da percep¢ao do ambiente de trabalho pelos
trabalhadores, afirmando que o clima organizacional pode ser preservado ou melhorado ao
serem observadas as suas seguintes dimensoes: a responsabilidade, os riscos, as recompensas,
os conflitos e a estrutura organizacional, bem como o calor e o apoio.

Essas dimensdes abordadas por Idalberto Chiavenato, além dos fatores dos autores

David Sirota, Louis Mischkind e Michael Meltzer, sdo importantes, pois funcionam como

termdmetro quanto a satisfagdo dos trabalhadores em relagdo ao clima organizacional, uma vez

201 UCK, 2017, p. 56.

Z1ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010, p. 505.

22DIAS, 2011, p.153.

233 ALLES, 2007, p. 306.

234 SIROTA, David; MISCHKIND, Louis A.; MELTZER, Michael Irwin. the enthusiastic employee: how
companies profit by giving workers what they want. New Jersey: Prentice Hall, 2005. p. 09.
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que este ¢ concretizado através da busca de um ambiente harmonioso, com a presenca de boa-
fé, ndo cabendo, nesse ambiente, situacdes de conflitos, como é o caso da intolerancia
religiosa®®®.

A intolerancia religiosa no ambiente de trabalho pode abarcar questdes de
responsabilidade e equidade quando o empregador adota uma postura neutra diante das ameacgas
a liberdade de crengas no ambiente laboral ou diante das interferéncias nas convicgdes
religiosas dos trabalhadores, o que evidencia a existéncia de fraco posicionamento do
empregador em questdes €ticas, humanitarias e o desrespeito a diversidade de ideias no
ambiente laboral®®,

Assim, a postura neutra do empregador fere a equidade, em suas condi¢des basicas, ao
ndo proporcionar um ambiente de trabalho seguro, o que pode prejudicar a satde fisica,
emocional e psicoldgica dos individuos, fazendo com que a gestdo perca sua credibilidade
perante os trabalhadores e gerando reclamacdes por parte deles?’.

Quanto a dimensao “responsabilidade”, Juliana Olbrzymek relata que a conduta neutra
do empregador gera a repressao do comportamento das pessoas, levando-as a negarem sua
capacidade de iniciativa e suas decisdes pessoais, diante das situagdes problematicas no
ambiente laboral, o que reduz a sua produtividade por causa do medo de que suas agdes sejam
objeto de criticas e puni¢des por parte dos gestores da organizagio?8,

Esses atos do empregador levam a exclusdo e a cria¢ao de distingdes entre trabalhadores
fundamentadas na religido individual. Essas ac¢des também ferem a equidade e a
responsabilidade no ambiente laboral, o que leva o trabalhador a evitar riscos e causa um estado
de inferioridade perante os gestores, devido a motivos de subordinagio na relagio trabalhista®*°.

A intolerancia religiosa também atinge o fator camaradagem e a dimensao calor e apoio
no ambiente de trabalho. As pessoas, ao exercerem suas atividades laborais, ndo perdem suas
caracteristicas pessoais e continuam a apresentar sentimentos de amizade, hostilidade ou
cooperacdo, formando grupos que sdo primordiais para a sua sobrevivéncia dentro das
organizagdes?.

Porém, essas caracteristicas, ao serem ameacadas por diferengas de credos religiosos no

ambiente de trabalho, geram mais desavencas nesse ambiente. André Cavalcanti explica que,

2% CAVALCANTE, 2017, p. 33.

2% HORA, 2017, p. 934.

237 SIROTA; MISCHKIND; MELTZER, 2005, p. 11.

28 OLBRZYMEK, 2017, p. 146.

239 SILVA, Rafael Bruno da. Discriminagio Religiosa no Ambiente de Trabalho. ANIMA: Revista Eletrénica do
Curso de Direito das Faculdades OPET. Curitiba PR - Brasil. Ano III, n. 8, p. 153-179, jul/dez. 2012. p. 170.

20 MAXIMIANO, 2000, p. 105.
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no local de trabalho, ndo se pode exigir que as crengas religiosas permane¢am apenas no foro
intimo do trabalhador, pois o individuo, ao se expressar, manifesta suas crengas religiosas e
suas tradi¢des, tanto na maneira de agir quanto na de se expressar através de linguagens e
aderecos religiosos?*!.

A estrutura da organizacdo, definida pela existéncia de ordens e restri¢gdes, pode impor
limitagdes a liberdade de agdo e consequentemente a liberdade religiosa no ambiente laboral.
Em uma estrutura organizacional nesse perfil, podem surgir problemas relacionados a
proselitismo por parte do empregador no ambiente de trabalho?*2.

Através do proselitismo nesse ambiente, o empregador repele os direitos de crenga e de
religido do trabalhador. Essa situacao ocorre quando o empregador se utiliza do poder diretivo,
criando condutas no ambiente laboral que decorrem de suas proprias crengas religiosas, sob o
argumento de que o espago laboral ¢ privado e de que certas praticas podem prejudicar o
andamento das atividades desenvolvidas no local de trabalho?*.

Esse proselitismo levado adiante pelo empregador representa um dos varios conflitos
que surgem nas organizagdes, por criar obstaculos a afirmacao da identidade dos trabalhadores
que professam religides diferentes daquelas dos gestores e daquelas aceitas pelos demais,
suprimindo, assim, certas expressoes religiosas no ambiente de trabalho?*,

Dessa forma, torna-se visivel que a intolerancia religiosa atinge os fatores e as
dimensdes do clima organizacional no ambiente laboral. Esse clima ¢ um termdmetro que
auxilia na preservacgao da cultura organizacional quando ¢ positivo, através da mensuragdo de
como os trabalhadores percebem a organiza¢io®*.

Quando ndo sdo observadas questdes relativas a um bom clima organizacional, o
trabalhador sente uma necessidade de se adequar as condi¢cdes do ambiente laboral que nao lhe
sdo usuais. E, com o tempo, essas demandas geram estresse e insatisfacdo nos trabalhadores, o
que pode afetar a sua saude e a sua produtividade, gerando prejuizos as organizagdes?*®.

Sabe-se que a satisfacdo dos trabalhadores estd intimamente ligada ao relacionamento

social e profissional com os colegas de trabalho. Essa satisfacdo se concretiza através da

241 CAVALCANTE, 2017, p. 37.

242 CHIAVENATO, 2003, p. 540.

243 CONTEUDO JURIDICO. FARIA, Marcos D’Angelo. Liberdade religiosa e ambiente de trabalho: é possivel
uma convivéncia harmonica entre eles? [online]

244 JUNIOR, Aloisio Cristovam dos Santos. Proselitismo religioso do empregado no ambiente de trabalho: a busca
por um justo equilibrio entre a mordaga e o discurso abusivo. Joagaba, v. 21, n. 2, p. 523-550, jul./dez. 2020. p.
524.

25 FNQ. Cultura organizacional. [online]

28 DAMIAN, Terezinha. Gestdo de Empresa: Topicos Especiais em Gestdo Empresarial. Jundiai: Paco Editorial,
2018. p. 571.
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percepgdo de seguranga no ambiente de trabalho, de autonomia e de responsabilidade de todos
os envolvidos.

Questdes de intolerancia religiosa no ambiente laboral acabam levando a percepgao, por
parte de alguns, de experiéncias ndo prazerosas, que acarretam situacdes de doengas
ocupacionais, altos indices de furnover, baixa qualidade nos servigos prestados, desmotivagao
e insatisfagdo em geral, influenciando profundamente nas normas e nos valores das
organizagoes, as quais tém de buscar meios para combater esses atos de discriminacao.

Diante dessas situagdes que trazem prejuizos para todos os envolvidos em um ambiente
de trabalho, sdo necessarias a busca e a implementac¢do de ferramentas de gestdo que tragam
paz e equilibrio a esse ambiente, para que os trabalhadores possam exercer suas atividades com
tranquilidade e de forma otimizada. Em um campo tdo diverso e plural quanto o de uma
organizagdo, a gestdo da diversidade esta se tornando cada vez mais imprescindivel para o bom
relacionamento entre os trabalhadores. Como essa gestdo estd alinhada com principios de
governanga corporativa, ao buscar trabalhar em prol de objetivos sociais, além da maximizagao
de lucros, ela pode ser uma ferramenta essencial para que se busquem a equidade e o respeito

a diversidade nas institui¢cdes.
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3. O PAPEL DA GESTAO DA DIVERSIDADE COMO AGENTE MITIGADOR DA
INTOLERANCIA RELIGIOSA NO AMBIENTE DE TRABALHO

Este capitulo busca apresentar a diversidade e sua gestdo no ambiente laboral e como
utilizar essa gestdo para a mitigacao da intolerancia religiosa. Esse enfoque se torna necessario
devido ao fato de nao haver leis que integrem ou regulem a entrada de religiosos nos cargos
profissionais e de o respeito as diferencas religiosas geralmente estar descrito de forma implicita
nas politicas das organizacdes, o que deixa brechas para que essas questdes sejam ignoradas,
ou mesmo para existirem interpretagdes dubias por parte dos componentes de uma instituigao.

Assim, primeiramente serdo expostos a origem da diversidade nas organizagdes, como
estas trabalham esse tema em seu ambiente laboral, o conceito de demografia organizacional e
alguns marcos legais importantes que tém por objetivo fomentar nas organizagdes o
desenvolvimento de projetos de integracdo das pessoas definidas por lei como minoria.

Sera também descrito o papel da Gestao de Pessoas para a disseminagdo de processos
de inclusdo, comunicagao e treinamento de gerentes e trabalhadores, todos esses ligados ao
tema da gestdo. E, por fim, serd apresentada uma proposta, mediante de um guia que contém
politicas, as quais poderdo ser uteis quando uma organizagdo buscar implantar um projeto de
diversidade religiosa em seu ambiente laboral, visando diminuir a intolerancia religiosa em seu

contexto.

3.1 Diversidade no ambiente de trabalho

Em uma sociedade cada vez mais diversificada e exigente quanto as responsabilidades
das organizagdes, a gestdo da diversidade no ambiente de trabalho emerge como uma pauta
crucial. Quando abordado com justica e igualdade, esse tema pode se converter em verdadeiro
diferencial competitivo para as organizagdes.

A gestdo da diversidade ¢ um assunto relativamente recente nas organizagdes brasileiras.
O debate ganhou relevancia a partir dos anos 1980, impulsionado pela inclusdo dos direitos
sociais na Constituicdo Federal de 1988. Tal inclusdo trouxe a tona a preocupagdo com a
protecao dos direitos das mulheres e a obrigatoriedade de contratacdo de pessoas com
deficiéncia, principalmente pela administragdo ptblica. Isso também ocorreu devido a abertura

econdmica dos anos 1990, que atraiu ao pais multinacionais norte-americanas com historico de
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gestdo da diversidade em sua missdo corporativa, que foi transferido junto com suas tecnologias
e se tornou uma exigéncia dessas empresas para a sua permanéncia em solo brasileiro?*’.

No ambito académico brasileiro, o interesse pelo assunto e as publicagdes cientificas
também datam do inicio de 1990. Esse interesse crescente surgiu em resposta a escassez de
estudos que acompanhassem as mudangas na for¢ca de trabalho brasileira, especialmente o
processo de inclusdo no ambiente de trabalho, através de meios normativos, de pessoas de
diferentes géneros, ragas, nacionalidades, classes sociais, regides culturais, religioes e idades.
Isso levantou questdes sobre como acomodar esses diferentes perfis, quais setores poderiam
aproveita-los da melhor forma e qual seria o ambiente ideal para o desenvolvimento de suas
atividades profissionais, dadas suas caracteristicas individuais®*®,

Desde entao, o governo brasileiro vem manifestando crescente interesse em combater a
falta de inclusdo das categorias citadas no ambiente de trabalho. Para isso, solicitou a
cooperagdo técnica da Organizacgdo Internacional do Trabalho (OIT), visando a implementar e
efetivar politicas para a promocgao da igualdade de oportunidades e de tratamento igualitario
nos empregos e ocupacdes. Como resultado dessa iniciativa, o Ministério de Trabalho constituiu
o Grupo de Trabalho para a Eliminagdo de Discriminagdo no Emprego e na Ocupagio
(GTEDEO), através de um decreto datado de 20 de margo de 1996, composto por representantes
do governo, trabalhadores e empresarios, com a missao de elaborar planos de agdes na tentativa
de eliminar a discriminacdo no mercado de trabalho?*°.

Apesar das politicas governamentais destinadas a minimizar as diferengas no tratamento
e as discrepancias salariais que afetam os grupos minoritarios, as disparidades ainda sao
clamorosas. A desigualdade no ambiente de trabalho, tendo como exemplo o caso do tratamento
desigual referente ao género, ¢ destaque corrente em pesquisas, como aquelas feitas por 6rgaos
de grande credibilidade®°.

A gestdo da diversidade, como ¢ compreendida atualmente, estd intrinsecamente

conectada a cultura organizacional. No contexto laboral, esse conceito envolve principalmente

o desenvolvimento de normas institucionais que buscam valorizar as diferengas entre grupos e

247 FRAGA, Aline Mendonga; COLOMBY, Renato Koch; GEMELLI, Catia Eli; PRESTES, Vanessa Amaral. As
diversidades da diversidade: revisdo sistematica da producdo cientifica brasileira sobre diversidade na
administragdo (2001-2019). Cad. EBAPE.BR, v. 20, n. 1, Rio de Janeiro, p. 1-19, 2022. p. 2.

248 TORRES, Claudio Vaz; PEREZ-NEBRA, Amalia Raquel. Diversidade cultural no contexto organizacional. In:
ZANELLI, José Carlos; BORGES-ANDRADE, Jairo Eduardo;, BASTOS, Virgilio Bittencourt. Psicologia,
organizagoes e trabalho no Brasil. Porto Alegre: Artmed, 2014. p. 526-546. p. 527.

#9ALVES, Mario Aquino; GALEAO-SILVA, Luis Guilherme. A critica da gestdo da diversidade nas organizagdes.
RAE — Revista de Administragdo de Empresas, Sdo Paulo, v. 44, n. 3, p. 20-29, 2004. p. 24.

20 IBGE. Sintese de Indicadores Sociais —uma anélise das condi¢des de vida da populagio brasileira. 2020. p. 29.
[online]
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individuos, com o objetivo de otimizar a efetividade da organizacdo. Essas normas e esses
valores derivam de um conjunto estruturado de expectativas claras sobre como os trabalhadores
serdo tratados e como os gerentes e supervisores se comportardo diante da diversidade®!.

Naiara Lopes, em seu livro Cultura organizacional e gestio da diversidade nas
empresas, ressalta que o desenvolvimento de normas institucionais sobre a diversidade no
ambiente de trabalho parte do reconhecimento dos gestores sobre a importancia de respeitar as
diferencas individuais. Essa abordagem enriquece o ambiente ao promover o crescimento € a
aceitacdo através de uma incorporacdo normativa de diferentes culturas, além de facilitar o
intercadmbio de experiéncias e conhecimentos, ofertando solugdes para desafios complexos. A
inclusdo da diversidade no ambiente laboral passa por programas que promovam uma gestao
eficiente e que estejam voltados para a adaptacao ou a incorporacao de informacgdes na cultura
organizacional®?,

Patricia Ferreira destaca que as empresas brasileiras estdo se adaptando e
desenvolvendo praticas inovadoras de relacdo de trabalho, como a criagdo de politicas de
recursos humanos direcionadas a grupos minoritarios historicamente discriminados. Ela
ressalta ainda que a gestdo da diversidade nas organizacdes busca constantemente responder a
crescente diversificagdo da demografia da forca de trabalho. Essa busca por diversidade nao
apenas estimula respostas mais criativas e inovadoras, mas também aumenta a
representatividade da organizag@o perante os consumidores que sdo afeitos as causas sociais €
também aqueles que buscam uma empresa que os respeite como sdo, resultando na atragdo e na
retengdo de profissionais diferenciados®®,

Mesmo com empenho de algumas organizagdes, € apesar da crescente exigéncia por
mudangas nos diversos setores e grupos sociais, os avancos sobre esse tema no ambiente laboral
ainda ¢ timido ou inexistente em muitas institui¢des. Os gestores que reconhecem a importancia
da diversidade e afirmam que ela pode promover um ambiente favoravel por fornecer um
potencial enorme de inovagdo e vantagem competitiva focam em planejamentos e execucoes

de sistemas e praticas de Gestdo de Pessoas que maximizem essas vantagens potenciais®*.

51 TORRES; PEREZ-NEBRA, 2014, p. 533.

252 LOPES, Naiara Maria Guimardes; KAULFUSS, Marco Aurélio. Cultura organizacional e gestio da diversidade
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2.



Certificado pelo Programa de P6s-Graduagdo Profissional da Faculdade Unida de Vitoria — 24/06/2024.

65

No entanto, a existéncia de um progresso retraido por alguns setores, muitas vezes, se
deve as dificuldades de implementagdo enfrentadas pelos gestores. Genilda Saji destaca que os
impasses em gerir a heterogeneidade surgem da falta de ferramentas gerenciais que seriam
necessarias para reconhecer as diferencas encontradas no contexto organizacional e trata-las de
maneira igualitaria. Essa ineficiéncia metodologica traz consigo a impossibilidade de
aproveitamento das qualidades e capacidades que um ambiente diverso pode trazer?.

Mesmo diante das dificuldades para sua implementagdo, a gestdo da diversidade no
ambiente laboral tem suas vantagens e seus beneficios reconhecidos. Ao optar pela contratagao
de pessoas diversas, as empresas nao sé oferecem oportunidades para grupos menos
privilegiados, mas também se tornam mais globalizadas, favorecendo sua permanéncia no
mercado. Instituicdes que abracam a diversidade e sao favoraveis a ela conseguem compor em
seu quadro uma comunidade multipla de pessoas, que, por apresentarem diferentes tipos de
inteligéncia e experiéncias de vida, enfrentam as situacdes de trabalho de forma mais criativa
do que o faz uma comunidade padronizada?®.

Essa visao ¢ respaldada por Helcimara Souza, que destaca como a diversidade fortalece
a capacidade de resposta das organizagdes em face das demandas enfrentadas. Esse
fortalecimento resulta no desenvolvimento de solu¢des complexas e efetivas no ambiente de
trabalho, devido a presenca de variados saberes que os individuos trazem consigo em sua
vivéncia em ambientes diversos e experiéncias anteriores, o que pode agregar agilidade e
possibilitar a entrada em mercados em regides com diferentes costumes, mesmo que, com a
existéncia de diferencas no ambiente de trabalho, possa haver discrepancias e desentendimentos,
devido as diferengas culturais, entre os individuos e os grupos que se relacionam no trabalho?’.

Outro aspecto positivo perceptivel € a visibilidade que as agdes da gestao da diversidade
proporcionam ao serem veiculadas nas midias sociais. Isso permite que o publico em geral e os
consumidores avaliem a eficdcia do que estd sendo praticado nas organizagdes. Essas
informacdes podem ser relacionadas com as expressdes de funciondrios e ex-funcionarios que
compartilham suas opinides em redes sociais, fornecendo um parametro comparativo entre o
que ¢ exposto nas midias profissionais € o que realmente ocorre muro adentro de uma

empresa®*®,

25 SAJI, Genilda Sandra Madeira. Gestdo da diversidade no Brasil: apresentacdo de um modelo brasileiro.
Dissertacdo (Mestrado Profissional em Administragdo) — Fundagdo Getulio Vargas, Sdo Paulo, 2005. p. 29.

2% FRAGA; COLOMBY; GEMELLI; PRESTES, 2022, p. 1-2.

27 SOUZA, Helcimara. Teoria geral da administragdo. Rio de Janeiro: SESES, 2015. p. 95.

2% CRUZ, Myrt Thania de Souza; AGUERRE, Pedro Javier. Praticas de diversidade e inclusdo nas empresas. In:
MARTYNIUK, Valdenise Leziér. Tendéncias da administracdo em debate. Sdo Paulo: Estagdo das Letras e Cores
Editora, 2021. p. 86-101. p. 96.
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Assim, algumas empresas aderem a esse tipo de gestdo por reconhecerem que a nao
implementag¢ao interferira nas imagens interna e externa da organizacao. Elas se envolvem com
a ideia, investindo e implementando agdes especificas, de curto, médio e longo prazo, para ndao
sofrerem prejuizos na sociedade, que a cada dia cobra mais participacdo das organizagdes em
questdes sociais?™®.

De modo geral, a gestdo da diversidade em suas distintas categorias produz impactos
positivos em varios setores das organizagdes. Esses impactos sdo notados, em especial, no
mercado financeiro. Nesse caso, ao ser reconhecida por suas politicas de gestdo da diversidade,
essa instituicdo pode melhorar sua posi¢do no mercado, uma vez que essas agdes sao
consideradas diferenciais e representam um investimento de valor por parte da organizagao,
elevando os pregos das suas a¢des devido a sua maior aceitagdo no mercado?®.

Outros autores, como Mario Alves e Luis Guilherme Galedo-Silva, concentram sua
preocupacdo ndo apenas no conceito de diversidade, mas também na implementacdo pratica
dessa abordagem nas organizacdes. Eles observam que algumas empresas ndo estdo
interessadas em reconhecer as diferengas entre as pessoas no ambiente de trabalho ou aceita-
las como um fato inevitdvel. Essas empresas apenas cumprem os requisitos legais relativos a
diversidade, sem demonstrarem um interesse genuino em compreendé-la. Esse cenario acontece
principalmente em razdo da dificuldade em adentrar a histéria e identificar os grupos
discriminados, sendo mais acessivel focar naquelas coletividades em maior evidéncia no
contexto social?®L,

Essa preocupagdo também ¢ levantada por Beatriz Rita, ao argumentar que a
implementagdo da gestao da diversidade pelas organizagdes nao se limita apenas a promogao
da inclusdo de minorias. Embora esse seja um importante pilar da gestdao da diversidade, o tema
ndo se resume somente a essa questdo. Para a autora, a gestdo da diversidade também envolve
o principio da igualdade de oportunidades, o respeito e o combate as discriminagdes em todos
0s espagos e niveis hierdrquicos, além de uma profunda dedicacdo ao conceito em sua
totalidade?®2,

Enquanto nao atingem esse nivel de compreensdo sobre a gestdo da diversidade em sua

totalidade, as organizagdes focam em aprimorar suas politicas de recrutamento e sele¢do para a

2% GONCALVES, Arlane. O papel das organizagdes para a construgdo de uma sociedade mais justa e inclusiva.
In: AMATO, Luciano (coord.). Diversidade e inclusdo e suas dimensées. Sdo Paulo: Labrador, 2023. p. 11-18. p.
13-14.

20 WAGNER 1II, John A.; HOLLENBECK, John R. Comportamento organizacional: criando vantagem
competitiva. Sdo Paulo: Saraiva, 2012. p. 75.

261 ALVES; GALEAO-SILVA, 2004, p. 27.

262 RITA, Beatriz de Souza Santa. Gestdo da diversidade. Sdo Paulo: Contentus, 2021. p. 93.
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inclusdo efetiva das minorias determinadas por lei. Investem em projetos para diversificar a
forca de trabalho, visando ao equilibrio na composi¢ao do seu quadro, ao recrutar mais mulheres,
negros, pessoas com deficiéncias, além de considerar candidatos de faixa etria mais alta®®,

Aquelas organizacdes que demonstram preocupagao genuina com o estabelecimento de
um ambiente laboral mais diverso, ndo somente por determinagdo legal, mas por interesse em
melhorar seu quadro de pessoal e proporcionar oportunidades igualitarias, ainda esbarram em
barreiras internas?®®*. Em uma pesquisa publicada no site do Instituto Ethos, datada de 20 de
junho de 2018, investigaram-se as dificuldades encontradas pelas organiza¢des na adogdo de
programas de diversidade, e foram identificados varios obstaculos enfrentados pelos
trabalhadores e pelos responsaveis para a implementagdo da gestdo da diversidade nas
organizagdes?®.

Nessa pesquisa, houve 3.244 candidatos respondentes, em sua maioria, mulheres (54%),
com idade média de 33 anos, ensino superior completo (48%) e desempregados (64%). Uma
parcela dos respondentes consistia em 139 pessoas com deficiéncia, prevalecendo os do sexo
masculino (60%), com idade média de 38 anos, ensino superior completo (51%) e
desempregados (61%). Também foram respondentes cerca de 202 profissionais de Recursos
Humanos (RH), com o perfil preponderante de mulheres (81%), com idade média de 34 anos,
pos-graduados (55%) e empregados (86%).

Os resultados indicaram que a maior dificuldade na implementagao das politicas estava
no preconceito ou na falta de informacdo (48%), seguidos da aceitacdo e do respeito dos
gestores (25%), aceitacao e respeito dos colegas (14%), da falta de preparo da area de Recursos
Humanos (9%), além de atos discriminatorios (4%). Esses foram os obstaculos que mais
impactam e impossibilitam a completa execu¢ao das politicas no ambiente de trabalho,
revelando que ainda ha resisténcia em alguns ambientes laborais®®®.

Dessa forma, torna-se claro que, conforme explicado anteriormente por Maria Fleury,
o tema da gestao da diversidade ainda precisa ser mais desenvolvido nas organizagdes para

haver uma maior aceitagdo. Mesmo apos anos de existéncia do tema e discussdes sobre ele,

ainda restam duvidas quanto ao real valor da diversidade para as organizacdes, bem como

263 FLEURY, Maria Tereza Leme. Gerenciando a diversidade cultural: experiéncias de empresas brasileiras. RAE
— Revista de Administragdo de Empresas, v. 40, n. 3, Sdo Paulo, p. 18-25, jul./set. 2000. p. 23.

%64 ALVES; GALEAO-SILVA, 2004, p. 06.

265 Pesquisa realizada pelo Instituto Ethos, por meio de e-mail, com pessoas com deficiéncia e profissionais de
Recursos Humanos, no periodo de 6 de fevereiro a 13 de marc¢o de 2018, para servir como amostra de base de
curriculos no portal de carreiras do site vagas.com.br. [online]

266 INSTITUTO ETHOS. A maioria das empresas ndo possui programas de diversidade e ndo estd totalmente
preparada para lidar com o assunto, revela pesquisa VAGAS.com e Talento Incluir. [online]
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quanto a sua extensdo e a quais categorias poderiam ser inseridas no contexto inclusivo. As
questdes da diversidade ndo transitam apenas entre aquelas previstas em lei, mas também ¢
necessario repensar e incluir questdes como nacionalidade, religido, classe e assim por diante,
por se tratar de aspectos existentes nas comunidades consideradas com menor expressao
profissional, mas que participam das atividades no ambiente organizacional®®’.

Mesmo que o tema da diversidade tenha ganhado espaco, principalmente no meio
académico que se ocupa dos estudos organizacionais, das relagdes de trabalho e da Gestao de
Pessoas, ele ndo apenas esta atrelado as reflexdes sobre desigualdade, diferencas e preconceitos,
mas também est4 intimamente ligado as questdes de produtividade, criatividade e inovagio?®,

O desafio de implementacao desse tipo de gestdo transcende esses assuntos e se volta
para questdes que dizem respeito as perspectivas e contribuicdes individuais, a quebra de
estereodtipos e a discriminacdo que particiona as pessoas em grupos diferenciados, sejam de
sexo, raga e etnia, idade ou capacidade fisica?®.

Cada vez mais, lideres precisam enfrentar o desafio da diversidade e aprenderem a lidar
com as diferencas existentes entre trabalhadores e lideres de diferentes culturas e paises. Isso
cria uma exigéncia crescente de atualiza¢do, em relagcdo ao conhecimento tanto de novas linguas
quanto de diferentes arranjos culturais e seus simbolismos, para assim se manterem em seus
cargos ou almejarem cargos de maiores responsabilidades em suas organizagdes®’°.

Desse modo, as organizagdes brasileiras baseiam-se quase que exclusivamente em
mecanismos, normas e politicas que sdo criadas pelo Estado para efetivar a gestdo da
diversidade e garantir a representatividade dos grupos populacionais tidos como minoria e a
margem das oportunidades de crescimento. Em um ambiente voltado para produtividade, lucros
e expansdao de poderio econdmico, ¢ necessaria a criagdo de mecanismos favoraveis ao
reconhecimento da diversidade e a sua efetiva gestdo pelas organizagdes, através da aceitagdo

de sua existéncia e do melhor aproveitamento das caracteristicas dos trabalhadores que se

enquadram nesse contexto.

267 ELEURY, 2000, p. 20.

%8 FRAGA; COLOMBY; GEMELLI; PRESTES, 2022. p. 1.

29SCHERMERHORN, John R.; HUNT, James G.; OSBORN, Richard N. Fundamentos de comportamento
organizacional. Porto Alegre: Bookman, 1999. p. 58.

210 SOUZA, 2015, p. 95.
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3.2 Demografia organizacional, religido e marcos legais sobre a diversidade no ambiente laboral

Uma expressdo crucial para abordar a diversidade organizacional ¢ a denominada
“demografia organizacional”. O termo “demografia” originou-se do campo da Geografia e
estuda a dindmica populacional humana, visando a compreender o tamanho populacional e a
divisdo social ou economica de um pais. Essa compreensao ¢ essencial para estabelecer politicas
de distribuicdo equitativa de recursos entre os Estados, bem como para investir em
infraestruturas e na promogao de campanhas diversas de interesse nacional?t,

Os teodricos da Administrag@o se apropriaram desse termo devido a percepgao, por parte
dos gestores, das muitas diferencas individuais entre os trabalhadores que estavam sendo
contratados. Essas diferencas individuais ultrapassam aptidoes fisicas e cognitivas ou tragos de
personalidade, pois envolvem a quantificagdo da diversidade de mao de obra, incluindo a
existéncia, no quadro de trabalhadores, de mulheres, minorias ou imigrantes. Esse interesse
surge em razdo do esfor¢o das organizagdes em atrair os melhores talentos e expandir a
comercializa¢do de produtos de forma globalizada®’.

Ao longo do tempo, a demografia no ambiente laboral desdobrou-se, abrangendo
diversas areas na organizacao. Autores como Glenn Carroll e Olga Khessina desenvolveram o
conceito de demografia em trés areas principais, ao perceberem a organizagao como um sistema
com varias confluéncias de interesses € mudangas, tanto externas quanto internas a ela. Esse
ramo da Administragdo serviu para destacar a presenca da diversidade da mao de obra
contratada e proporcionar formas de estudos para um melhor aproveitamento dela no processo
produtivo?”,

Como mencionado, os autores referidos delinearam o termo demografia no local de
trabalho em trés dimensdes fundamentais: demografia da forca de trabalho, que atenta para os
fluxos individuais nas posi¢des alcangadas dentro do local de trabalho, a rotatividade e a
mobilidade no ambiente organizacional; demografia corporativa, que analisa e se concentra nas
taxas vitais de crescimento e transformagdo estrutural das organizagdes; e, por fim, a

demografia interna, foco deste subcapitulo. Essa tltima analisa como as distribuicdes

demograficas impactam as organizagdes, o fluxo de trabalhadores e a composi¢ao da forga de

271 ADMINISTRADORES. FERBANI, Adilson Félix. Demografia: o fator determinante para o futuro das
organizagoes. [online]

272 WAGNER 11I; HOLLENBECK, 2012, p. 73.

23 CARROLL, Glenn R.; KHESSINA, Olga M. Organizational and Corporate Demography. In: POSTON, Dudley
L.; MICKLIN, Michael. (Orgs.). Handbook of Population. Plenum/Kluwer Publishers, 2005. p. 451-478. p. 453.
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trabalho em termos de atributos basicos, como idade, sexo, nivel educacional, duracdo de
servico, residéncia e raca®’.

A aplicagdo desse termo no contexto laboral enfatiza a preocupacdo com a distribuigao
de forma equitativa de oportunidades por meio de a¢des das proprias organizagdes e obediéncia
as normas e leis criadas para combater a desigualdade. Essa énfase estd intimamente ligada ao
termo diversidade organizacional e a crescente inquietacao dos gestores diante do aumento dos
conflitos relacionados a discriminagao e preconceitos por parte de alguns trabalhadores. Tais
questdes estdo sujeitas a processos judiciais se ndo forem abordadas antecipadamente, visando
a evitar esses tipos de ocorréncias tdo prejudiciais a todos os envolvidos?”.

Assim, dada a necessidade de consolidar e proteger a integridade dos grupos
considerados minorias na sociedade, o Brasil instituiu legislacdes federais que se desdobram
nos ambitos estaduais e municipais, sendo uma delas a adogdo de acdes afirmativas. No entanto,
¢ crucial ndo confundir a¢des afirmativas com gestdo da diversidade no ambiente de trabalho.
John Schermerhorn, James Hunt e Richard Osborn as diferenciam ao explicar que agdes
afirmativas, implementadas através de meios legais, visam a alcangar grupos especificos que
sofreram injusti¢as no passado, enquanto a diversidade concentra-se na mudanca demografica
organizacional, tratando de temas como sexo, idade, racas e etnias, que também sdo alvos de
discriminacao?®’®.

Mario Alves e Luis Guilherme Galeao-Silva acrescentam que a ideia de agdo afirmativa
se fundamenta na necessidade de reconfigurar a sociedade para incluir grupos historicamente
excluidos. Esses autores argumentam ainda que os fendmenos sociais ndo sao naturais, mas sao
provenientes de interagdes sociais, o que demanda intervengdes de cunho politico para reverter
o quadro de desigualdade existente em determinadas sociedades. Dessa forma, as agdes
afirmativas se originam da criagdo de normas especificas que corrijam tal situagdo, visando a
construir uma sociedade mais igualitaria®’’.

Nesse contexto em que o Estado necessita intervir em questdes sociais para validar os
direitos de grupos minoritérios, o Brasil criou leis para a preservagdo dos individuos. Uma das
normas que firmou as agdes afirmativas mais abrangentes ¢ a Lei n. 8.213/1989, que

regulamenta as reservas de vagas no mercado de trabalho para pessoas com deficiéncia. Essa

214 CARROLL; KHESSINA, 2005, p. 453-454.

2’ SCHERMERHORN; OSBORN, 1999, p. 59.

2’6 SCHERMERHORN; HUNT; OSBORN, 1999, p. 58.
211 ALVES; GALEAO-SILVA, 2004, p. 22.
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lei foi expandida na instituicdo do Programa Nacional de A¢des Afirmativas, promulgado pelo
Decreto Federal n. 4.228, de 2002.

Atualmente o Decreto Federal em vigor ¢ o de n. 11.785, de 2023, que tem como
prerrogativa a promocdo de direitos e a equiparacdo de oportunidades através de acdes
afirmativas direcionadas as populagdes negras, quilombolas e indigenas, as pessoas com
deficiéncias e as mulheres, compreendendo as acdes que podem ser adotadas nas politicas

publicas a favor desses individuos. Sao elas:

I — politicas de cotas ou reservas de vagas;

II — bonificag¢des ou critérios diferenciados de pontuagdo em processos seletivos;

IIT — estabelecimento de metas destinadas a ampliar a participagdo e a inclusdo dos
referidos grupos;

IV — critérios de desempate em processos competitivos, com vistas a ampliar a
participacao dos referidos grupos;

V — cursos preparatorios voltados para processos seletivos;

VI — programas de assisténcia financeira, incluida a concessdo de bolsas e auxilios
para garantir o acesso € a permanéncia em institui¢cdes de ensino ou de qualificacdo
profissional;

VII - politicas de acessibilidade arquitetonica, atitudinal, metodoldgica, instrumental,
comunicacional ou programatica; e

VIII — destinagdo de parcela de recursos e fundos existentes para agdes afirmativas ou
criagdo de fundos especificos para agdes afirmativas?’®.

Essa lei visa a solidificacao das normas anteriores que tratam do mesmo assunto. Busca
a valorizacdo de grupos minoritarios, com fins de reparagao, reconhecimento e acessibilidade,
destacando a contribuicdo histérica desses sujeitos na formagdo da sociedade brasileira,
conforme se depreende no decorrer do texto.

Porém, o que se verifica ¢ que as leis que determinam e orientam taxativamente a
inclusdo de certos grupos no ambiente de trabalho ainda ndo estdo alcancando a causa religiosa
de maneira explicita, como ocorre em relagdo aos grupos minoritarios citados anteriormente.
Alguns autores da area da Administragdo, ao tratarem de temas como religido, intolerancia
religiosa, entre outros no contexto organizacional, o fazem de forma generalizada e
despretensiosa. Esse fato acontece devido a auséncia de conflitos religiosos significativos no
pais, o que lhes gera uma percepcao equivocada de que, caso ocorram no ambiente de trabalho,
esses conflitos ndo terdio proporgdes expressivas ou prejudiciais aos envolvidos?™®.

Esse pensamento implica no fato de que os gestores muitas vezes ndo se envolverdao em

casos de intolerancia religiosa no contexto laboral. Esse ndo envolvimento faz com que as

28 BRASIL. Decreto n. 11.785, de 20 de novembro de 2023. Institui o Programa Federal de Acdes
Afirmativas.[online]

279 ROBBINS, Stephen P.; JUDGE, Timothy A.; SOBRAL, Filipe. Comportamento organizacional. Sdo Paulo:
Pearson Prentice Hall, 2010. p. 47.



Certificado pelo Programa de P6s-Graduagdo Profissional da Faculdade Unida de Vitoria — 24/06/2024.

72

organizagdes ndo invistam em programas educativos ou ferramentas administrativas que
poderiam antecipar a ocorréncia de conflitos entre os trabalhadores, o que frequentemente
resultard em litigios judiciais desfavoraveis a todos os envolvidos devido a praticas de
desrespeito a liberdade religiosa individual®®,

Assim, essa descrenga em conflitos religiosos nas organizagdes por parte dos gestores
desconsidera totalmente a diversidade religiosa no pais e os problemas que ela carrega. O censo
de 2010, realizado pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), demonstrou, a
época de sua publicagdo, os percentuais de algumas religides no pais.

Esse censo apresenta um resultado entre religiosos que revela a diversidade de crengas:
na €época, havia no pais um indice de 64% de individuos que se identificavam como catélicos,

281 Egses

22,2% como evangélicos, 2,02% como kardecistas e 3% como adeptos de religido afro
nimeros demostram a diversidade religiosa no solo brasileiro, e essa diversidade ¢ passivel de
atos de discriminacdo, preconceitos e intolerancia religiosa em qualquer espago em que
convivam os individuos que professem essas distintas crengas??.

Com esse panorama religioso no pais, processos € programas que favorecam a
diversidade e a inclusdo de linhas religiosas sdo cada vez mais importantes no cendrio
corporativo atual, pois esses passaram a ser um elemento-chave para o sucesso das organizagdes.
A diversidade religiosa se tornou um aspecto relevante dentro do amplo espectro do conceito
da diversidade, por fornecer aos gestores dados de rotatividade e insatisfagao no trabalho devido
muitas vezes ao desalinhamento entre a missao, a visdo e os valores das empresas e os valores
religiosos dos trabalhadores?3,

O cuidado dos gestores deve perpassar as barreiras produtivas e focar nas necessidades
humanas. Mas o que se observa ¢ um setor de pessoal, através da Gestao de Pessoas, que foca
predominantemente na cooperagdo interpessoal e no desenvolvimento de habilidades
produtivas, com o intuito de alcancar os objetivos organizacionais, relativos ao aumento da
producao e da satisfacdo no trabalho, em detrimento do respeito as religides dos trabalhadores
no ambiente laboral, que poderia ser traduzido através de sistemas de acomodacao. Os gestores

se esquecem de que muito dos anseios produtivos passam pelo sistema moral, advindos das

crengas religiosas dos trabalhadores, as quais os acompanham inseparavelmente quando eles

280 CONJUR. Linero, Cibelle. Diversidade e intolerdncia religiosa nos ambientes de trabalho. [online]

281 TEIXEIRA, Faustino; MENEZES, Renata. Religides em movimento: o Censo de 2010. Petropolis, RJ: Vozes,
2013. p. 24-27.

282 TEIXEIRA; MENEZES, 2013, p. 28-29.

283 GAUDENCIO, Isabelly Cristinny, GAUDENCIO, Aldo Filgueiras. Liberdade religiosa e conflitos no ambiente
e trabalho. Revista de Direitos Fundamentais nas Relagoes do Trabalho, Sociais e Empresariais. Curitiba, v. 2, n.
2,p. 19-34,2016. p. 20.
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passam a pertencer ao quadro de pessoal, e as agdes gerenciais podem trazer resultado contrario
ao pretendido, gerando alta rotatividade, baixa produtividade e insatisfagdo no ambiente
laboral?®,

A entrada desses trabalhadores no quadro das organizacdes ocorre através de testes e
entrevistas, produzidos pelo setor de Gestdo de Pessoas. Porém, o setor de pessoal, ao contratar
um individuo, muitas vezes se concentra em suas habilidades, sua formagao, seus antecedentes
morais € as vezes em sua estabilidade emocional. Nos casos de grupos minoritarios, geralmente
as oportunidades de contratac¢do se estabelecem por meio de leis e normas especificas para a
sua inser¢ao no mercado de trabalho. Contudo, o aspecto religioso dos trabalhadores na maioria
dos casos é negligenciado?®.

Apesar de as organizagdes afirmarem respeitar a diversidade religiosa, na pratica diaria
elas frequentemente ndo garantem a efetiva inclusao e o respeito apregoados. Em muitos casos,
suas politicas de cargos, carreiras e salarios promovem indiretamente barreiras a progressao de
carreira de religiosos, por estes nao estarem inseridos em grupos com interesses comuns, nao
participarem de determinados eventos que contrariam sua fé, estando a margem de promocgdes
no trabalho. Essa situacdo faz com que alguns trabalhadores, ensejando promogdes para a
melhoria de sua situag@o financeira, abram mao de suas praticas religiosas, para ndo serem
prejudicados na vida profissional?3®,

Outras formas que se configuram como barreiras ocorrem através da rejeicdo de
comportamentos que ndo estejam alinhados a cultura organizacional, quando esta ndo ¢
totalmente inclusiva. Essas barreiras podem ser observadas, por exemplo, através da nao
aceitagdo das diferencas sociopoliticas, como ¢ o caso da generalizagdo de que todos os que
professam a crenga no islamismo tém vieses extremistas; das vestimentas diferentes do
uniforme da organizagdo, tal como ocorre entre religiosos de matriz afro que usam aderegos e
roupas proprias de seu culto; ou do uso de jargdes religiosos que diferem do linguajar
profissional requerido no contexto organizacional?®’,

Também podem ser observadas em casos nos quais os religiosos necessitam adaptar seu

horario de trabalho devido as suas tradi¢cdes. Os demais trabalhadores ndo veem com bons olhos

algumas demandas que certas religides preestabelecem a seus seguidores, como a necessidade

284 GIL, Antonio Carlos. Gestdo de pessoas: enfoque nos papéis profissionais. Sao Paulo: Atlas, 2007. p. 17.
285 GOLEMAN, Daniel. Inteligéncia emocional. trad. Marcos Santa Rita. Rio de Janeiro: Objetiva, 2011. p. 21
286 FARIA, 2022.

287 ENAR. Managing religious diversity in the workplace: a good practice guide. [online]



Certificado pelo Programa de P6s-Graduagdo Profissional da Faculdade Unida de Vitoria — 24/06/2024.

74

de horarios especificos para preces, datas e periodos do dia considerados sagrados, diferentes
linguagens corporais e até mesmo sentimentos sobre trabalhar com pessoas de outro sexo?®,

As préaticas que necessitam de horarios especiais sao objeto de discussdo no meio
organizacional, por utilizarem o tempo de execucdo de atividades laborais. Para Andrea
Cavalcanti, essas praticas atipicas, obrigagdes ou exigéncias determinadas por algumas
religides sé podem ser invocadas no ambito laboral se estiverem condicionadas ao cumprimento
das obrigacOes religiosas absolutamente imperativas, compreendendo os ritos religiosos
exigidos pelos lideres espirituais, essenciais para a permanéncia e a aceitacdo dos fiéis no grupo.
Definir esses ritos como obrigagdo religiosa possibilita as praticas religiosas essenciais,
evitando que trabalhadores sintam indiferenca as suas crencas no ambiente onde exercem suas
atividades laborais?®.

A discussdo acerca de haver ou ndo respeito a diversidade religiosa no ambiente de
trabalho se estende também ao uso de vestimentas e aderegos religiosos. Esses costumes,
embora considerados exercicios de liberdade religiosa, enfrentam resisténcia de gestores que
0s veem como passiveis de restricdo quando seu uso atentar contra a satde e a seguranca, ao
sobrepor as vestimentas obrigatorias no trabalho. A preocupacdo dos gestores acerca desse
assunto gira em torno da legislagdo sobre equipamentos de protecdo e seguranga, que sao
discriminados em lei, e assim se cria um paradoxo sobre a liberagao ou nao do uso dos simbolos,
o que poderia atentar contra a seguranca do trabalhador®®.

Essas situacdes identificadas, e que podem ser reconhecidas como atos de intolerancia
religiosa, levam os gestores a buscarem protecao pessoal e garantias para que suas decisdes nao
causem impactos negativos em suas carreiras ou na organizagdo. Eles buscam embasar suas
decisdes em leis que versam sobre o assunto. Uma das visdes que se tem por parte dos gestores
¢ de que o exercicio da liberdade religiosa constitui um direito fundamental, porém ndo é
absoluto. Assim como outros direitos constitucionais assegurados, ele deve ser ponderado junto
de outros direitos e bens constitucionais, a fim de justificar restricbes em prol da protecdo da
incolumidade fisica do individuo, em atividades que atentem a saude e a seguranca dos

trabalhadores??.

28 ENAR, 2016. [online]

289 CAVALCANTI, Andréa Farias. O cardter identitdrio da religido no ambito das relag¢des de trabalho: Uma
analise da Liberdade Religiosa em Portugal e no Brasil. Dissertagdo (Mestrado em Ciéncias Juridico-Empresariais).
Faculdade de Direito da Universidade de Coimbra. Coimbra, 2017. p. 38.

2% CAVALCANTI, 2017, p. 35.

291 CAVALCANTI, 2017, p. 36.



Certificado pelo Programa de P6s-Graduagdo Profissional da Faculdade Unida de Vitoria — 24/06/2024.

75

Desse modo, casos em que ocorra a limitacdo no exercicio da liberdade religiosa no
ambiente laboral dependem do ajuste entre os direitos fundamentais aplicaveis aos
trabalhadores, conforme exposto nas constituicoes, e os demais direitos fundamentais, além da
interpretacdo desses. H& de se pontuar também a discricionariedade do poder diretivo que o
empregador e seus representantes exercem, decorrente da livre iniciativa nas organizacgoes. Esse
poder permite a fundamentacdo da premissa de que tais liberdades ndo devem prejudicar a
consecucdo da finalidade primordial da organizacdo, nem resultar no descumprimento do
contido no contrato de trabalho, estabelecido na lealdade e na boa-fé entre trabalhador e
empregador?®,

Essa perspectiva de limitagdo do exercicio da liberdade religiosa no ambiente de
trabalho é respaldada por Susana Machado, que argumenta que a liberdade religiosa ndo é um
direito absoluto. Os limites impostos a liberdade religiosa no mundo do trabalho podem ser
justificados quando hé necessidade de protecdo do proprio trabalhador e de terceiros. Como ja
mencionado, no pais existem legislacdes sobre o uso de equipamentos de protecédo individual
que sdo obrigatorios e ndo comportam o uso de aderecos sobre eles, dado o risco de acidentes
aos trabalhadores®,

Observando essas informacOes, percebe-se que o tema da gestdo da diversidade,
especialmente no aspecto religioso, enfrenta consideraveis desafios e requer avancos
significativos. Apesar das a¢des de sensibilizacdo promovidas pelas organizacdes, ainda ha uma
falta de destaque para o topico da diversidade religiosa, em parte devido a percepcdo, descrita
nos paragrafos anteriores, de que a religido ndo é uma das principais fontes de problemas
interpessoais nas empresas brasileiras, ndo necessitando, por isso, de atencdo ou de acgdes
massivas de conscientizacdo, como acontece com relagdo aos outros grupos que sdo destaques
na midia brasileira2®,

Porém, o campo da Administracdo disponibiliza aos gestores ferramentas capazes de
mitigar a intolerancia religiosa no ambiente organizacional. Em conjunto com programas e
processos realizados pelo setor de Gestao de Pessoas, a gestdao da diversidade vem se tornando
essencial, por sua abrangéncia e capacidade de adaptar-se as necessidades presentes nas

organizagdes — necessidades essas que contemplam nao apenas algumas classes consideradas

22CAVALCANTI, 2017, p. 37.

2% MACHADO, Susana Souza. A relevéancia da liberdade de religido nas relagdes laborais: contributos para a sua
compreensdo a luz do Direito da Unido Europeia. International Journal on Working Conditions (RICOT Journal),
n. 2, Porto: IS-FLUP, p. 2 — 17, 2011. p. 3.

2% YAGO, Daniel Frangoli. Problematicas ¢ rumos do campo LGBT nas organizagdes. In: CAMILO, Juliana;
FORTIM, Ivelise; AGUERRE, Pedro (orgs.). Gestdo de pessoas: praticas de gestdo da diversidade nas
organizagoes. Sao Paulo: Senac Sao Paulo, 2019. p. 53-68. p. 63.
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minorias e que tém legislacdes especificas, mas todo o conjunto de diferengas que os individuos

levam para as institui¢des, inclusive as diferencas religiosas.

3.3 O papel da Gestao de Pessoas na diversidade religiosa

O responsavel pelo papel de fomento e desenvolvimento de agdes voltadas para a
disseminagdo de programas, treinamentos e palestras de conscientizagdo dentro de uma
organizagdo geralmente ¢ o departamento de Gestdo de Pessoas. Embora ndo haja um papel
claramente definido desse departamento na gestdo da diversidade, ¢ nele que ocorre a
elaboragdo, por meio de estudos estratégicos organizacionais e diagndsticos, de projetos que
visam a atender as demandas organizacionais. O objetivo € encontrar o melhor caminho para
que, além da otimizac¢do dos processos produtivos, haja uma adaptacdo e uma inser¢do nas
estratégias organizacionais de processos sociais demandados pela sociedade®®®.

Assim, o setor de Gestdo de Pessoas trabalha essencialmente com planejamentos e
diagnosticos organizacionais atinentes a area de Recursos Humanos. Trata-se de um setor
complexo, por trabalhar com diversas varidveis, como a cultura interna de cada organizagdo, a
estrutura organizacional, as tecnologias utilizadas, os processos internos, o ambiente em que
ela estd inserida, além do proprio negdcio. E essas variaveis sdo extremamente influenciadas
pelas forgas externas e internas que atuam no ambiente?.

Esse setor deve estar alinhado com o planejamento estratégico das organizagdes,
estabelecendo processos € métodos, a fim de que haja o sucesso empresarial. Para isso, ¢
necessario estar atualizado e utilizar eficientemente o conhecimento dos ambientes externos e
internos, bem como as tendéncias do setor e da sociedade. E fundamental também considerar
as expectativas dos trabalhadores e criar um processo bem delineado, cuja execucdo seja
monitorada tempestivamente, para incorporar os ajustes quando houver necessidade®’.

Essas expectativas sdo levantadas e identificadas por meio de um diagnostico
organizacional. Esse procedimento — que consiste em um conjunto de técnicas que auxiliam as
organizagdes a identificarem os problemas organizacionais — ¢ extremamente util para a
avaliacdo do clima organizacional no ambiente de trabalho, buscando quantificar o nivel de

satisfacdo das pessoas que atuam em uma empresa’®.

2% FERREIRA, 2021, p. 41.

2% MENDES, Luiz Claudio Sampaio. Gestdo de pessoas em organizacées hospitalares. Sdo Paulo: Contentus,
2020. p. 13.

27 BARROS NETO, Jodo Pinheiro de. Gestdo de pessoas 4.0. Rio de Janeiro: Freitas Bastos, 2022. p. 47.
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Ao mesmo tempo que ¢ uma ferramenta essencial, o diagndstico também representa um
grande desafio para os profissionais da area de Gestao de Pessoas. Esse desafio surge quando o
setor necessita esclarecer as informagdes coletadas por essa ferramenta e transforma-las em um
plano de agdo. Se as informagdes forem confusas e de dificil interpretagdo, a falta de clareza
pode resultar em intervencdes ineficazes, o que faz com que se perca, assim, sua finalidade ao
longo do caminho?®®,

Como funcao gerencial, a Gestdo de Pessoas busca promover a cooperagao dos
individuos que atuam no contexto laboral, para que os objetivos tanto organizacionais quanto
individuais se concretizem®®. As atividades executadas por esse setor sdo amplas, abrangendo
desde o recrutamento de pessoal, a descri¢ao de cargos, o treinamento € o desenvolvimento até
a avaliagdo de desempenho. Devido a quantidade de atividades, tornou-se necessario criar um
meio de classifica¢do para uma melhor compreensdo, agrupando essas atividades em categorias
que as representem em sua totalidade. Tais categorias sdo designadas como sistemas, inter-
relacionados e abrangentes o suficiente para cobrir todas as a¢des desse setor®L,

Essas categorias, ao serem abordadas por diferentes autores da area da Administragao,
podem variar em suas nomenclaturas; porém, o conteudo se assemelha, por serem constituidas
de atividades comuns no ambiente laboral. Carlos Gil, por exemplo, classifica as categorias
gerenciais como: sistemas de suprimento ou agregacdo, aplicacdo, compensagdo ou
manutengdo de salédrios, desenvolvimento e capacita¢do, controle e monitoragdo. Nessas
categorias, o autor define o escopo e as caracteristicas de cada uma e discute como desenvolvé-
las no ambiente laboral®%,

Edson Kielwagen ja sistematiza as categorias da Gestdo de Pessoas em: processo de
provisao, de aplicagdao, de manutengdo, de desenvolvimento, de monitoragao, de controle de
resultados, de controle de pessoas. Para esse autor, essa ¢ uma forma de organizar as atividades
do setor e conduzir a organizacdo a otimizacdo de seus resultados na contratagdo e na
manutencio de seus trabalhadores®®.

O autor Idalberto Chiavenato, um expoente quando se trata de teorias e livros sobre
Administragdo, descreve em seu livro Gestdo de Pessoas: o novo papel dos recursos humanos

nas organizagoes as categorias ¢ as denomina de processos, considerando-as como acdes de

grande valor para o setor de Gestao de Pessoas. O autor define seis processos que sao modelos

2% MOREIRA, 2008, p. 108.

30 GIL, 2007, p. 17.

01 GIL, 2007, p. 25.

02 GIL, 2007, p. 25.

308 KIELWAGEN, Edson Klaus. Gestdo de pessoas. Indaial: Uniasselvi, 2013. p. 13.
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a serem seguidos pelas organizagdes que buscam uma moderna gestdo. Esses processos sao:
agregando pessoas, aplicando pessoas, recompensando pessoas, desenvolvendo pessoas,
mantendo pessoas € monitorando pessoas. Trata-se de processos que abrangem as atividades do
setor e sio de suma importancia para o ambiente de trabalho®*.

O primeiro processo, “agregando pessoas”, esta ligado as rotas de ingresso das pessoas
na organizag¢ao, havendo diversas formas de inser¢ao do individuo no quadro de pessoal. Ele se
traduz em atividades de cunho seletivo, que utilizam ferramentas e tecnologias, visando a
introduzir nas organizagdes novos valores que se alinham com a missdo, a visao e os valores
institucionais®®.

Assim, o processo “agregando pessoas” constitui a primeira forma de entrada das
pessoas em uma organizagdao, na qual sdo contratados os candidatos que se ajustam as
competéncias pessoais e aos requisitos predominantes nas organizagdes>*®. Os instrumentos de
selecdo inicial sdo detentores das primeiras informagdes que serdo posteriormente utilizadas
para decidir se um candidato atinge as qualificagdes basicas para ocupar um cargo em uma
organizacdo. Os instrumentos iniciais geralmente utilizados sdo formuldrios curriculares
(inclusive as cartas de recomendacao) e verificagdo de antecedentes, como um instrumento
tanto de selecdo inicial quanto de selecdo contingente, a depender da maneira como a
organizagdo o utiliza®"’.

Maria Silva acrescenta ainda que esses instrumentos devem estar alinhados ao enfoque
estratégico das organizagdes, pois 0 processo de agregar pessoas € um meio que suprira as
necessidades no ambiente de trabalho. Trata-se de uma ag¢do macro-orientada, por transcender
cada cargo a ser ocupado e envolver uma busca por melhoria continua de capital intelectual.
Dessa forma, esse processo visa a introdu¢dao no ambiente de trabalho de novos valores
humanos, criatividade e inovacdo provenientes desses, o que gerard resultados eficazes e
permitird a organizagdo o cumprimento de sua missao e o alcance de seus objetivos globais em
um mundo em transformacio>®.

Quando se trata de alocar os trabalhadores em locais especificos dentro de uma

organizag¢do, adota-se o processo denominado “aplicando pessoas”. Idalberto Chiavenato define

dois modelos. O primeiro € engessado, focado na “eficiéncia e exige que as pessoas executem

304 CHIAVENATO, Idalberto. Gestdo de Pessoas: o novo papel dos recursos humanos nas organizagdes. Sdo Paulo:
Manole, 2014. p. 13-14.

305 SILVA, Maria Licia da. Lideranga e gestdo de pessoas. Sdo Paulo: Unisa Digital. p. 38.
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suas atividades de acordo com o método preestabelecido de trabalho e que sigam as rotinas ¢
os procedimentos impostos pela organizagao’; o outro ¢ mais flexivel e adaptavel, priorizando
a eficacia, a flexibilidade e a capacidade de se ajustar as mudangas. Essa escolha reflete a
necessidade de lidar com as transformacdes constantes a que as organizagdes estdo sujeitas>®.

O proximo processo, “recompensando pessoas”, tem em seu escopo sistemas claros de
recompensa, retribuicdo, prémio ou reconhecimento pelos servigos dos trabalhadores. Essas
recompensas, que se traduzem em remuneragdo basica, incentivos fiscais e beneficios, tém
importancia significativa, pois influenciam o padrdo de vida dos trabalhadores e os custos para
a organizacdo. Além disso, contribuem para a permanéncia e a satisfacdo dos individuos, o que
reduz a rotatividade de pessoal, minimizando, assim, a necessidade de novas contratacdes, 0
que exigiria tempo e novos treinamentos na area demandada®2°,

A relevancia desse processo na retengio dos trabalhadores ¢ enfatizada por Lucas Avila,
que destaca a necessidade da valorizacdo e do apreco justo no ambiente de trabalho. Tal
valorizacdo passa pelo reconhecimento do trabalhador como parceiro da organizagdo, local
onde este investe seu tempo na prestacdo de servigos, com dedicacao e esforco pessoal,
empregando seus conhecimentos e habilidades, desde que receba uma retribuicdo adequada.
Para uma eficaz aplicagao desse processo, a organiza¢ao deve focar em um plano remuneratorio
igualitario, alcangando o maior nimero possivel de funcionarios, o que gerara uma percepcao
de processos justos de reconhecimento no ambiente laboral3!%.

No que diz respeito ao processo “desenvolvendo pessoas”, este se concentra no
treinamento ¢ no desenvolvimento dos individuos dentro de uma organizagdo. Surge da
expectativa de crescimento tanto dos funcionarios quanto da organizagdo e visa a proporcionar
condigdes adequadas para a capacitacao profissional e pessoal dos trabalhadores, preparando-
os para suas fungdes atuais e também para ocuparem cargos futuros, provenientes de promogdes.
Essa correlagdo entre o crescimento pessoal e o organizacional se torna essencial para o
progresso de ambas as partes®'?.

O processo “mantendo pessoas” € uma preocupagao crescente na Gestao de Pessoas.
Marcos Dalmau e Dante Girardi destacam que, para manter os trabalhadores nas organizagoes,

¢ necessario um estudo profundo do comportamento organizacional, com o objetivo de entender

como as acdes individuais no contexto laboral influenciam o desempenho e as relagdes grupais.
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Questdes como absenteismo, rotatividade, produtividade e desempenho sio focos de estudos
para desenvolver mecanismos que reduzam adversidades no ambiente de trabalho®'®,

Manter talentos requer cuidados especiais por parte dos gestores, incluindo a adogao de
diferentes estilos de gestdo; melhorias nas relagdes com os trabalhadores; criacdo de programas
que visam a aumentar o engajamento ¢ o orgulho de pertencimento; e desenvolvimento de
carreira, saude e seguranca do trabalho, assegurando assim uma melhor qualidade de vida no
contexto laboral. O objetivo ¢ criar um ambiente satisfatorio, onde os trabalhadores se sintam
valorizados, motivados e respeitados, promovendo entre eles e a organizagdo um compromisso
mais duradouro e aceitavel para todos os envolvidos®.

O 1ultimo processo elencado por Idalberto Chiavenato € o de “monitoracao de pessoas”.
Esse processo centraliza em si as atividades de controle de todo o sistema de Gestao de Pessoas.
Todas as organizagdes buscam meios para direcionar os trabalhadores para o comportamento
pretendido no ambiente de trabalho, seja através de politicas que comunicam os padrdes
desejados de comportamento, seja através da cobranca de disciplina e respeito entre os
trabalhadores, ou ainda através do controle dos resultados do sistema de pessoal como um
todo3®.

Esse processo estd relacionado com o sistema de controle e regulacdo das atividades
dentro da institui¢do e permite a monitoracao de todos os eventos que contenham variaveis
previamente projetadas. Com as varidveis definidas, a fun¢ao da equipe de Gestao de Pessoas
se tornard mais clara, fornecendo suporte e dados para os gerentes de linha, o que resulta em
maior eficiéncia e aumento de lucratividade para a organizagdo. Essa lucratividade se deve ao
aperfeicoamento do processo produtivo e do comportamento dos trabalhadores, uma vez que a
organizacdo trabalhard em conformidade com dados colhidos anteriormente, no diagndstico
organizacional®'®.

A descricao detalhada desses processos ¢ importante, pois dentro deles € que ocorrerdo
as politicas de diversidade. No entanto, h4 de se atentar para o fato de que a maioria das politicas
adotadas pelas organizagdes abrangem apenas idade, deficiéncia, etnia, género e orientacao
sexual. Outras categorias, como saude mental, status parental, status de veterano e religido, nao

sdo incluidas com tanta frequéncia nessas politicas, conforme foi observado em pesquisa global

313 DALMAU, Marcos Baptista Lopez; GIRARDI, Dante Marciano. Administragdo de recursos humanos II.
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conduzida pelo site AON. Isso resulta de uma visao restrita do conceito por parte dos gestores,
apesar de eles admitirem que se trata de uma estratégia conveniente para as organizacdes>’.

Essa tendéncia de direcionamento para certos grupos também foi observada em
pesquisa feita pelo grupo Deloitte Brasil, em sua edi¢do de 2022, na qual foi efetuado um dos
estudos considerados mais completos no Brasil sobre diversidade, equidade e inclusdo nas
organizacdes. Esse estudo apresenta os dados coletados em 374 empresas sobre temas
relacionados a diversidade. Dessas organizagdes, 52% t€m uma area dedicada a diversidade,
equidade e inclusdo, e 79% tém frentes voluntérias (em formas de grupos, comités ou squads)
que atuam em questdes relacionadas ao tema.

Nessa pesquisa, entre 17 temas abordados, o topico religido e crengas ocupa o 11° lugar,
com apenas 6% de avango em relagdo a totalidade. As proposi¢des com maiores avangos sao
na area de género (64%), pessoas com deficiéncia (52%), LGBT+ (51%), ragas e etnias (51%),
jovem aprendiz (29%) e geracional (25%)38.

Assim, a abordagem de assuntos referentes a diversidade religiosa nas organizacdes
brasileiras ¢ ainda incipiente. Embora dentro das organizagdes existam politicas direcionadas a
diversidade, elas ndo contemplam diretamente os grupos religiosos que estdo inseridos no
ambiente laboral, e as acdes afirmativas e obrigacdes legais sdo os maiores incentivadores para
as organizagdes se moverem e atuarem para acomodar as diferengas mais visiveis, conforme a
sua exposi¢io a sociedade®?’,

Diante disso, serd apresentada, no préximo subcapitulo, uma proposta de mudancas e
acoes de diversidade religiosa em um ambiente de trabalho, através de politicas que, ao serem
adotadas no contexto organizacional, orientardo os procedimentos dos gestores e o
comportamento dos individuos e grupos a longo prazo, mediante padronizacdes que delimitam
a faixa de acdo de cada um por meio da descrigdo do que ¢ aceitavel ou ndo fazer em
determinados contextos>?°.

Porém, como visto de antemao, a Gestao de Pessoas ndo contempla em seu arcabougo
de conhecimentos agdes direcionadas especificamente para a diversidade religiosa, pelos
motivos ja elencados. Assim, a criagdo de um documento que parametrize acdes referentes ao

respeito as crencas religiosas ¢ de dificil delineamento, por ndo estar ligado a legislagdes, como
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para a inclusdo e a permanéncia da diversidade organizacional. Dissertagdo (Mestrado académico em
Administragdo) — Universidade Feevale, Novo Hamburgo, 2022. p. 155.

320 MAXIMIANO, Antonio Cesar Amaru. Introducdo a administragdo. Sao Paulo: Atlas, 2000. p. 191.
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ocorre com 0s grupos minoritarios, em que ha descricdes sobre quais agdes as organizagdes
devem tomar em casos determinados. Portanto, serd apresentado um guia que contém propostas
que podem ser adotadas pelo setor de Gestao de Pessoas para minimizar casos de intolerancia

religiosa no ambiente laboral.

3.4 Proposta de um guia para a implantacdo da gestao da diversidade religiosa no ambiente de

trabalho

O setor de Gestao de Pessoas, ao desenvolver suas fungdes, como visto anteriormente,
além de ser responsavel pela implementagdo de politicas e diretrizes necessarias para que as
organizacdes desempenhem suas atividades, atualmente também esta se tornando responsavel
pela criagdo de programas e treinamentos voltados para a gestdo da diversidade religiosa no
ambiente laboral, com o objetivo de reduzir casos de intolerancia religiosa entre trabalhadores
de diferentes linhas religiosas.

As empresas, com seu historico de planejamento e organizagado, tém todas as suas agdes
e operacdes cuidadosamente planejadas, para que sobrevivam em um ambiente dindmico e
sempre competitivo. Para isso, lancam mao do planejamento de agdes em conjunto com as
fungdes administrativas (planejamento, organizacdo, direcao e controle), importantes no
planejamento de operacdes, para a concretizacdo da diversidade nas organizagdes,
principalmente a religiosa®?.

Esse planejamento se baseia na missdo, na visao e nos valores da organizac¢do. A missao,
conceito que descreve o proposito de uma organizag¢dao, tem em sua composi¢ao, conforme
Idalberto Chiavenato, os objetivos essenciais ao negdcio e estd geralmente focada nas demandas
da sociedade e do mercado. Através dessa descri¢do, infere-se que a diversidade atualmente
necessita estar inserida no escopo da missao organizacional, em razao de ser uma forte demanda
social, que se traduz na aceitagiio e no uso dos produtos ou servigos>2.

O outro item do planejamento, a visdo organizacional, pode ser descrito como a imagem
que as organizagdes constroem durante sua histéria, com a finalidade de repassar aos
stakeholders e demonstrar seu comprometimento com as causas sociais; as institui¢des

projetam essa visdo em certo prazo, visando a alcanca-1a®%. J4 os valores apresentam diversos

significados, podendo se referir “ao grau de generalizagdo com o qual se caracteriza um

321 CHIAVENATO 2014, p. 183
322 CHIAVENATO, 2014, p. 56.
323 CHIAVENATO, 2014, p. 56.
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aglomerado de pessoas com interesses comuns (valores culturais, valores universais) ou ao
numero de valores (caracteristicas) que sdo adotados por uma organizagdo, que guia sua forma
de agir perante a sociedade e seus trabalhadores”3?4,

Esses conceitos sdo de suma importincia, dado que o planejamento do setor de Gestao
de Pessoas esta ligado ao planejamento da organizacgdo. Essa liga¢ao ¢ necessaria, uma vez que
o setor supre as demandas elencadas nas defini¢des das habilidades, dos conhecimentos e das
atitudes necessarias ao quadro de pessoal. Isso ocorre através de um planejamento proprio,
formulado em conjunto com a direcdo da institui¢@o, considerando que, com o passar do tempo,
esse planejamento passara por um processo de atualizacdo, conforme novas necessidades ou
oportunidades forem surgindo no contexto laboral®?®.

Com essa integracao, inicia-se um processo abrangente, através da criagdo de manuais,
programas e politicas que serdo disseminados em todo o ambiente laboral, com a descrigao
minuciosa de a¢des que norteardo as atividades, orientardo o comportamento € a maneira de
agir dos trabalhadores, de forma individual e grupal, a longo prazo. Essas a¢des podem ser
prévias e padronizadas, mas também podem sofrer alteragdes adaptativas, com o intuito de
delimitar a faixa de agdo para o comportamento humano no contexto laboral®?°,

Esses documentos devem surgir através de uma abordagem diagnostica da organizagao,
na qual usualmente sdo levadas em conta trés dimensdes: o ambiente externo, o ambiente
organizacional e a situagao dos trabalhadores no contexto organizacional. Alvaro Silva observa
que a atencdo dos gestores, no momento da confeccao de tais parametros, deve estar direcionada
as situacdes de intervencdo do Estado nas relagdes de emprego, a crescente diversidade
populacional e aos anseios dos distintos individuos, as leis e regulamentagdes trabalhistas e as
opinides dos trabalhadores?’.

Com essas informagdes armazenadas, os gestores de pessoas conseguirdo definir
procedimentos que desejam implementar no ambiente laboral e organiza-los para uso posterior.
Com esses dados, torna-se possivel levantar os pontos fortes e fracos da instituicao, localizar as
lacunas e criar um plano de acdo para trabalhar as deficiéncias encontradas, o que pode ser

executado através de treinamentos, palestras e pesquisas setoriais, a fim de suprir as

necessidades encontradas. No caso da gestdo da diversidade religiosa, as agdes deverdo ser

324 PATAH, Leandro Alves. Valores nas organizagdes. Revista de Cultura Teolégica. Ano XXIV n. 88, p. 370-385,
jul/dez. 2016. p. 372.

35 CHIAVENATO, 2014, p. 69.

326 MAXIMIANO, 2000, p. 191.

327 SILVA, Alvaro Pequeno da. Administracdo de recursos humanos. Sio Paulo: Pearson, 2018. p. 37-38.
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direcionadas para a conscientizacdo e a implementacdo de politicas de inclusdo da diversidade
no ambiente de trabalho e divulgadas em todos os niveis da organiza¢io%.

Apesar de, no caso da diversidade religiosa, existirem legislagdes federais, estaduais e
municipais para defendé-la, a organizacdo deve se apropriar do papel de agente de mudangas e
adicionar politicas proprias, conscientizar-se de seu papel e criar maneiras de disseminar suas
politicas e diretrizes para todo o seu publico. Este trabalho pretende apresentar um guia com

informacodes que fagam sobressair a adogao da diversidade religiosa pela organizacao, conforme

se apresenta abaixo:

Quadro 1. Guia de politicas organizacionais329
Nome da organizagao Guia de politicas organizacionais
Assunto: implementagao Aprovagao: Vigéncia:

de politicas para diversidade | Atualizagao:
religiosa - GDR

SUMARIO

1 Finalidade

2 Conceituagdo

3 Diretrizes

4 Cenario da diversidade religiosa na organizacao

5 Reavaliagdo do cenario organizacional

6 Estratégia e critérios a serem adotados

7 Principais a¢des

8 Acessibilidade aos processos de implementacdo da GDR
9 Integragdo dos novos contratados aos programas da GDR
10 Canais de representacao

11 Mecanismo de avaliagdo e controle

12 Responsabilidades

1 Finalidade

1.1 Instituir critérios e regras a respeito do tratamento a diversidade religiosa no ambiente de trabalho, de
forma a estabelecer padrdes para a elaboragdo, a formalizacdo e a implementagdo de politicas de atuacdo
organizacional, visando a mitigagdo de atos de intolerancia religiosa no ambiente de trabalho.

1.2 O conteudo deste documento visa a sua aplicagdo nas seguintes situagdes:

1.2.1 Organizagdes que ndo possuam projetos, programas ou acdes de diversidade voltados para o publico
religioso;

1.2.2 Organizacdes que apresentem dificuldades em reter trabalhadores pertencentes a grupos religiosos que
tenham tradicdes que os diferenciem em questdes de horarios em relacio aos demais;

1.2.3 Organizacdes que estdo buscando atender as necessidades de seus trabalhadores e grupos religiosos no
ambiente laboral.

2 Conceituacdo

2.1 Devido a crescente diversidade religiosa no ambiente de trabalho brasileiro, torna-se necessaria a criagdo
de diretrizes e politicas que estabelecam maneiras de contratagdo, acomodagdo e dispensa de trabalhadores
que pertencam a grupos religiosos, tanto tradicionais quanto aqueles considerados minorias religiosas.

328 KIELWAGEN, 2013, p. 25.

329 Adaptado de: SILVA, Mariana Vargas Braga da. Inspirar, conectar e apoiar a gestio da diversidade: um guia
de diretrizes para a inclusdo e a permanéncia da diversidade organizacional. Dissertagdo (Mestrado académico em
Administragdo) — Universidade Feevale, Novo Hamburgo, 2022. p. 161-163.
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3 Diretrizes
3.1 A organizagdo que utilizar este guia estard se comprometendo a respeitar e criar mecanismos de
conscientizagdo e promog¢do junto dos demais trabalhadores para a inser¢o dos grupos religiosos
pertencentes ao grupo de pessoal, tendo essas pessoas acesso a planos de carreiras e adaptagdes de
vestimentas e horarios de trabalho, para que possam exercer suas tradi¢des, desde que ndo comprometam
sua saude e a dos demais, tampouco o desenvolvimento das atividades laborais no ambiente de trabalho;
3.2 A organizagdo se compromete a criar, além do disposto em legislagdes que tratam da liberdade religiosa,
treinamentos e programas de conscientizagdo, nos quais todos os trabalhadores possam interagir e conhecer
pontos de vistas religiosos diferentes e se embasar em principios éticos, como:

a) Integridade;

b) Respeito mutuo;

¢) Tratamento humanizado no ambiente laboral,

d) Valorizacdo das diferencas religiosas que os trabalhadores trazem consigo;

e) Comprometimento com um 6timo ambiente de trabalho;

f) Estabelecimento de uma relagéo profissional e respeitosa com os grupos de minoria.

4 Cenario da diversidade religiosa na organizacdo

4.1 Realizar um diagnoéstico dentro da organizag@o, se aplicavel, para o levantamento de dados referentes a
tipos de religido existentes e suas demandas, a quantidade de pessoas que professam determinada religido e
o nivel de satisfagdo dessas pessoas quanto ao ambiente, a cultura e ao comportamento organizacional.

4.2 Realizar uma avaliagdo dos gestores para analisar o nivel de comprometimento, os vieses inconscientes
€ 0 compromisso com o processo de Gestdo da Diversidade Religiosa (GDR).

5 Reavaliagdo do cenario organizacional

5.1 Com os dados obtidos, reavaliar o cumprimento da missdo, da visdo e dos valores organizacionais;

5.2 Se necessério, trabalhar para redefinir a visdo e os valores organizacionais, caso eles nao sejam
compativeis com a GDR atual.

6 Estratégia e critérios a serem adotados

6.1 Quanto ao processo de implementagdo da GDR:

6.1.1 Avaliar a necessidade de departamentos, grupos ¢ assessoria dedicados a diversidade religiosa;

6.1.2 Validar um orgamento para programas de conscientizac¢do dos trabalhadores através de palestras e agdes
de engajamento;

6.1.3 Definir competéncias necessarias para a implantacdo da GDR;

6.1.4 Apresentar programas internos de treinamento e desenvolvimento para a constru¢do das competéncias
necessarias.

7 Principais agdes

7.1 Criar comités de GDR para a estruturacdo de pautas e agdes voltadas ao desenvolvimento de sistemas de
integracdo dos trabalhadores.

7.2 Identificar oportunidades de comunicacdo das a¢des da organizacdo para a concretizagdo da GDR;

7.3 Sensibilizar os gestores ¢ as equipes sobre a necessidade de respeito mutuo e das diferencgas religiosas
existentes no ambiente laboral.

8. Acessibilidade aos processos de implementagdo da GDR

8.1 Verificar as condigdes de acesso e estruturas necessarias para o atendimento dos grupos religiosos
presentes na organizagao;

8.2 Criar espagos em que os religiosos possam exercer seus ritos em momentos de intervalos de trabalho;

9 Integracdo dos novos contratados aos programas da GDR
9.1 Garantir o tratamento do tema e a preparacao de materiais para que os novos trabalhadores tenham
conhecimento a respeito das politicas e diretrizes sobre a diversidade religiosa na organizagao.

10 Canais de representacdo

10.1 Disponibilizar canais de denuncia de forma sigilosa para os trabalhadores;
10.2 Criar grupos de mediacdo para conflitos no ambiente laboral;

10.3 Fornece representagao legal na falta de resolucdo de conflitos religiosos.

11 Mecanismo de avaliagdo e controle
11.1 Aplicar questiondrios e avaliagdes sobre o clima organizacional em relagdo a inclusdo religiosa;
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11.2 Analisar as respostas para, se necessario, modificar as politicas e diretrizes que estdo sendo ineficazes.

12 Responsabilidades

12.1 O setor de GP sera responsavel pela criagdo de diretrizes, politicas e grupos de trabalho, em conjunto
com todos os representantes religiosos, gerentes de linha e a direcdo da organizagdo;

12.2 O setor de GP devera fornecer aos gerentes de linha ferramentas e habilidades necessarias para a
implementagdo da GDR nas equipes.

Conforme visto neste trabalho, as empresas focam demasiadamente na implementacao
de mecanismo de gestao de diversidade de temas ja elaborados e definidos por lei, e apreciados
pelas agdes afirmativas, enquanto temas, especialmente religiosos, sao deixados em segundo
plano, ndo sendo objetos de estruturagdo de documentos e politicas que os abranjam, mesmo
que causem processos judiciais.

Um guia de politicas como o apresentado consiste em uma generalizacao de topicos que
poderiam ser abordados pelas organizagdes, mas essa abordagem parte do interesse das
institui¢des em clarificar seus pontos de vista sobre a liberdade religiosa em seu ambiente
laboral e consequentemente desenvolver politicas de combate a intolerancia religiosa. O
primeiro passo para combater esse tipo de intolerdncia ndo ¢ o rigor das leis, mas a
conscientizacdo dos trabalhadores sobre o respeito as diferencas religiosas, através de uma

gestdo de diversidade religiosa eficaz.
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CONCLUSAO

Como se viu no decorrer deste trabalho, as organizacdes podem ser consideradas um
campo onde transitam diariamente em seu ambiente diversas culturas e credos. No Brasil, a rica
diversidade cultural se entrelaga com uma multiplicidade de manifestagdes religiosas, formando
um panorama complexo no qual diferentes crengas coexistem, nem sempre do forma pacifica.
Essa realidade pluralista, embora enriquecedora, também traz consigo desafios, entre os quais
se destaca os atos de intolerancia religiosa, fendmeno que ndo se restringe a todas as areas
sociais, incluindo assim os ambientes de trabalho.

Apesar de haver literaturas académicas sobre religido, religiosidade e espiritualidade nas
organizacoes, estas na maioria das vezes apenas apontam os beneficios para quem adota estes
conceitos em suas politicas empresariais, porém, o lado negativo de se ter varias religides no
contexto laboral, representadas por individuos que as professam e os problemas que ocorrem
devido a isto, uma vez que todos defendem seu credo e 0 modo de enxergar o mundo conforme
suas crencgas, nao sao tado correntemente apresentadas em trabalhos académicos.

Assim, este estudo visou apresentar os impactos dessa intolerancia no contexto
organizacional, identificar suas causas e propor medidas mitigadoras para promover um
ambiente laboral mais inclusivo e respeitoso. Durante a pesquisa bibliografica e documental,
constatou-se que a intolerancia religiosa no ambiente de trabalho pode resultar em diversos
impactos negativos, como desequilibrio nas relagdes entre os colaboradores, insatisfagdo, queda
na produtividade e até¢ mesmo processos judiciais relacionados a violagao da liberdade religiosa.

Seguindo este entendimento, buscou-se definir os tipos de impactos da intolerancia
religiosa nesse ambiente e expor suas implicacdes, seus efeitos no comportamento, no clima e
na cultura da organizacdo, sendo este o problema de pesquisa. Foi também apresentado o papel
da gestdo de diversidade no contexto laboral como uma ferramenta a ser adotada e
implementada de forma proativa pelas empresas, como uma medida para se lidar com a
intolerancia, evitando os conflitos religiosos que afetem o desempenho e a harmonia no local
de trabalho.

Foram também identificadas varias formas de violacdo dos direitos individuais
relacionadas a intolerancia religiosa nas organizagdes. Estas vao desde atos aparentemente
inocentes até manifestagdes explicitas de discriminagdo, todas elas passiveis de repercussdes
legais e institucionais.

Buscou-se responder questdoes como: de que modo definir a presenga da intolerancia no

ambiente de trabalho? Quais impactos negativos essa intolerancia traz para a empresa? O que
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causa a intolerancia religiosa no ambiente de trabalho? Como resolver essa questao? O que ¢
um ambiente de trabalho? Quais as principais leis brasileiras que coibem a intolerancia religiosa
em ambientes laborais?

Estas perguntas foram essenciais para a constru¢do do trabalho e através da
compreensdo dos desafios descobertos e que atingem a cultura, comportamento e clima
organizacional, possibilitou a confec¢ao de um guia com agdes direcionadas a implementagao
de uma gestao de diversidade religiosa no ambiente de trabalho, responsabilidades e diretrizes
de como agir em determinadas situacdes, para que assim, a religido ndo seja um tabu pouco
discutido no meio laboral, que seja o que se prega em sua esséncia, uma forma de unido,
compreensao mutua entre as pessoas.

O que ficou constatado ¢ que o tema abordado tem uma capacidade exponencial para
pesquisas futuras quando se direciona para temas correlatos que nao foram tratadas
especificadamente neste trabalho: género, raca ou cor e religides de matriz africana no
ambiente laboral, o que aponta para um rico e longo caminho a ser trilhado por outros
pesquisadores em um futuro proximo, caso haja interesse na continuidade das exploragdes.

Compreende-se que a discussdo sobre estes assuntos demandaria pesquisas e
abordagens diferentes daquelas idealizada inicialmente para este trabalho, o que ndo seria
descabivel um olhar aprofundado nestas questdes em um futuro préximo, devido a sua
importancia no cendrio organizacional brasileiro atual e necessidade cada vez mais presente de
estabelecimentos de politicas claras de diversidade religiosa, promogdo e conscientizagdo entre

os gestores ¢ colaboradores sobre a importancia do respeito mutuo e da tolerancia.
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ANEXO

Pluralidade e diversidade religiosa em espago publico (questiondrio aplicado de forma online,
através de plataforma paga, em uma unidade militar do corpo de bombeiros de minas gerais —
periodo 03/10/2022 a 07/12/2022)

IVisitas do questionario

70 54 0 16  77,1%

Total Respostas Respostas Apenas Sucesso
de visitas prontas inacabadas mostrando geral

Historico de visitas (03/10/2022 - 07/12/2022)

@ Viitas (70) @ Concluido (54)

Total de Acessos Fontes de visitas Tempo médio de realizagao

@ Apenas mostrando (22,9 %) @ Link direto (1000 %) ® <1 min (74 %)
@ Concluido (77,1 %) ® 1-2min. (130 %)
® Incompleto (00 %) ® 2-5min. (68,5 %)

® 5-10min. (93 %)
@® 10-30 min. (1,9 %)

Pluralidade e diversidade religiosa em espaco pablicos
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I Resultados

1 Qual religiao vocé pertence ou com qual vocé mais se identificaZecione uma ou mais
respostas

Muiltipla escolha, respostas 54 x Ndo respondido O x

Resposta Respostas Ratio

@ (atdlico romano 15 46,5%

Religido de Matriz Afro (qualguer uma)Resposta 2 2 5T%

Espirita Kardecista 6 11.1%

@ Evangélico | qualquer denominagolesposta 16 29,6%

® Qutra 5 9.3%
2(37%)

B 2% 1

a 0% 1%3% 0% 250% 30% 1% 4% 45%% 0% 0% B0% B3 % % Ti% H0% H3% S0% 95% 1.

2 0 senhor (a) se considera comprometido com seus ensinamentos religiosos?

Muiltipla escolha, respostas 54 x Nio respondido 0 x

Resposta Respostas Ratio
® Sim 42 77 8%
Mao 12 12 %
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5 0 senhor (a) frequenta uma igreja, templo ou outro encontro religioso:

Muiltipla escolha, respostas 54 x Nap respondide 0 x

Resposta Respostas
@ Mais do gue uma vez por semana 9

Urma vez por semana 8

Duas a trés ves por més 16
©  Uma vez por ano ou menos 19
® Nunca 3

B {14,8%]
161129, 67}

Ratio
167%
14.8%
19.6%
15,2%

5.6%

4 Em seu ambiente de trabalho ha encontros diarios para orac6es ou com cunho

religioso?

Muiltipla escolha, respostas 54 x Nap respondide 0 x

Resposta Respostas
® Sim 1]
Nao FLi
23 {42, 6%)
a 1% 13 % % 25% % 0% 45% 0% % E " a %

Ratio
57.4%

42,6%
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5 Alguns militares em razao de suas crencas possuem comportamentos e utilizam
jargoes especificos ( budistas, evangélicos, espiritas, umbandistas, entre outros) e 0s
expressam em sua rotina. Alguma vez ja o senhor (a) se sentiu discriminado por falar
termos comuns a seu credo no seu ambiente de trabalho?

Muiltipla escolha , respostas 54 x Ndo respondide O x

Resposta Respostas  Ratio
@ |3 fui discriminado g 16.7%
Nio, sempre senti respeito dos demais em relagio a meu credo religioso 29 53.7%
Nunca pensei a respeito 17 51,5%
& Outra_ 0 0.0%
29(53,7%)
0%
a ) 1 a 10 0% 4 o ) E a ) a a

6 Em algum momento o senhor(a) necessitou de assisténcia religiosa nas
dependéncias da Unidade onde trabalha?

Muiltipla escolha, respostas 54 x Nao respondido 0 x

Resposta Respostas  Ratio
® Sim. Fui atendido por um religioso que presta servigo militar. 3 5,6%
Mao, nunca precisei. 42 77.8%
Sim, precisei, mas nao soube como ter acesso ao religiose que presta servigos de assisténcia religiosos. 4 7.4%
@ Nio sei se hd assistdncia religiosa na Unidade. ] 14,8%
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7 ]a se sentiu compelido a participar de eventos religiosos, como encontros, oragoes,
que iam contra suas crencas, mas por motivos profissionais participou?

Muiltipla escotha , respostas 54 x Nao respondido 0 x

Resposta Respostas Ratio
® Sim 18 3,5%
Wao 36 66, 7%
36 [66.7%)
0% 2% 10% 13 % 0% Z5% 0% D% 0% 4% a0 % 5% 60 % 63 % % 5% B0 % B3 % 50 % 5% 1.

8 O senhor (a) participa de algum grupo religioso ligado a associagoes militares? PMs
de Cristo, PMs de Axé, Caminhos a Cristo, Kardecistas, etc...

Muiltipls escofha , respostas 54 .x Ndo respondido 0 x

Resposta Respostas Ratio
® 5 ouvi falar mas ndo me interessei. 32 59,3%
Nao ouvi falar, mas participaria. 19 35,7%
[ participo ha algum tempo. ] 0,0%
@ Filiei-me mas ndo continuei. 3 5,6%
19/135.2%
0%
st
0% 3% 10% 13 % Flak 1 25'% 0% % % 4% 0% 5% 60 % 653 % % % Bl % 2% % 5% 1.
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9 0 senhor(a) ja sofreu algum tipo de acao negativa relativa a seu credo/religiao no

ambiente de trabalho?

Muiltipla escotha, respostas 54 x Nio respondido 0 x

Resposta Respostas
® Sim 9

Nio 37

Nio me lembro &

| sqeT%) |
37 (68,5%]
114,87
o 1 10 1 a Z 0N Lol 4 0 ] [ a Bl %

Ratio
16,7%
68,5%

14,8%

10 Qual o seu nivel de conhecimento sobre a legislacao acerca da laicidade no espaco
publico, contidos nos art. 5°, incisos VI, VIl e VIII; art. 19 inciso [; art. 143 §1°; art. 150,
inciso VI, alinea b; art. 210 § 1°; e art. 226 § 2° da Constituicao Federal?

Muiltipla escotha, respostas 54 x Nio respondido 0 x

Resposta
® i li, compreendo a questao da laicidade em espagos plblicos.
I3 li, mas nao atentei para a questao da laicidade em espagos plblicos.

Wunca me interessei

® Qutra_
B A18,H%]
2T 505K
E:L.g%i
0% % i 1 a £ 0% =0 = o 1] i a ]

Respostas
138
8
n

1

Ratio
33.3%
14 8%
50,0%

1.%%
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11 Caso presencie algum ato de intolerancia religiosa em seu ambiente de trabalho,

qual seria reagao?
Miuiltipla escolha, respostas 54 x Nao respondide 0 x
Resposta
@ Nenhuma, o ato ndo afeta meu trabalho.
Menhuma, um comentario ndo afeta a religido do outro.
Relataria, por se tratar de ato que possivelmente se enguadre no ART 208 do Codigo Penal

@ Nap, nunca pensei nesta situagao.

grl.g%i

& [11,1%]
18)(33,3%])
0% 2% 10% 153% 0% Z5% 0% % 0% 45 % 30 % 5% 50 % B3 % 0%

TS %

B0 %

Respostas

B3 %

1

b

18

30

0%

Ratio
19%
111%
35.3%

55,6%

253% 1.





