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Resumo

O Terceiro Setor tem se apresentado como um objeto de constantes estudos no decorrer dos
ultimos anos. Compreender o impacto da sua atuacao na sociedade e nas organizag@es que 0
compdem se faz necessario. Tais organizacfes tém apresentado um modo proprio de gestéo,
pautado muitas vezes na denominada Gestdo Social, amparada nos objetivos coletivos
justapostos aos individuais. Para isso este estudo de caso, teve como intuito observar como é
gerida uma organizacdo do Terceiro Setor, identificar qual tipo de gestdo se aplica para a
organizacdo estudada e averiguar o impacto da motivacao trazida pelos lideres na execucéo
das atividades dessa organizacdo. Para isso foram realizadas entrevistas semiestruturadas com
11 desses lideres e como procedimento metodoldgico realizada pesquisas bibliograficas e
documentais. Apds a andlise do conteldo das entrevistas, as respostas foram categorizadas.
Os resultados apontaram que elementos da racionalidade substantiva sdo muitas vezes usados
para a administragcdo dos conflitos. Quanto maior o grau de escolaridade ou do tempo de
exercicio da atividade de lideranca em outras instituicbes, mais facilidade tem o lider em
conhecer e tentar aplicar os conhecimentos de gestdo, na sua gestdo enquanto lider dessas
organizacgOes. E a evidenciacao dos esfor¢bes desempenhado nas agdes e, consequentemente,
em seus resultados, é o0 modo mais eficaz para propiciar a motivagdo nos liderados. Por fim,
sugere-se que outros estudos sejam realizados em outras organizacdes do Terceiro Setor que
atuam em outros segmentos, uma vez que, este ndo cessa as inquietudes a respeito do tema.
Palavras-chave: Terceiro Setor; Gestdo de Pessoas; Gestdo Social; Lideres; Motivacéo.

Abstract

The Third Sector has presented itself as an object of constant studies during the last years.
Understanding the impact of its actions on society and its constituent organizations is
necessary. These organizations have presented their own management mode, often based on
the so-called Social Management, supported by the collective objectives juxtaposed to the
individual. The purpose of this case study was to observe how a Third Sector organization is
managed, to identify the type of management applied to the organization studied and to
investigate the impact of the motivation brought by the leaders in the execution of the
activities of that organization. For that, we conducted semi-structured interviews with 11 of
these leaders and as methodological procedure carried out bibliographical and documentary
research. After analyzing the content of the interviews, the answers were categorized. The
results pointed out that elements of substantive rationality are often used for conflict
management. The greater the level of schooling or the time of exercise of the leadership
activity in other institutions, the easier it is for the leader to know and try to apply the
management knowledge, in his management as leader of these organizations. And the
evidence of the efforts made in the actions and, consequently, in their results, is the most
effective way to provide the motivation in the led. Finally, it is suggested that other studies be
carried out in other organizations of the Third Sector that work in other segments, since this
does not cease the worries about the subject.

Keywords: Third sector; People management; Social Management; Leaders; Motivation.
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1. Introducgéo
O Terceiro Setor vem adquirido relevancia no cenério brasileiro, sendo também relevantes os
desafios que organizacOes pertencentes a esse setor possuem em reter e manter pessoas
qualificadas para contribuirem para a realizacdo dos objetivos. A Gestdo de Pessoas nesse
contexto é de consideravel relevancia, bem como ter ciéncia dos pardmetros de gestdo e as
estratégias mais usadas pelas organizagdes (Binotto et al., 2017).
A motivacdo e lideranca sdo questBes cruciais para a obtencdo do sucesso nessas
organizagOes. Assim, a presenca e atuacdo dos lideres assumem uma funcdo de evidéncia, seja
pela tomada de decisbes estratégicas ou pela motivagio que provoca nas
pessoas (Nascimento, 2012). Segundo Bose (2004) a gestdo de pessoas nesse setor deve ser
voltada para propiciar meios que auxiliem o desenvolvimento das pessoas, tendo esse
desenvolvimento impacto também no desenvolvimento da organizacéo.
Portanto, mediante ao crescimento expressivo do Terceiro Setor e suas implicagdes na
sociedade, e nas pessoas que os compdem, a andlise da Gestdo de Pessoas sob a Otica dos
impactos da lideranca nos individuos, conceitua a importancia desse estudo. O objetivo foi
averiguar o impacto da motivacdo trazida pelos lideres na execucdo das atividades em uma
organizacdao do Terceiro Setor. Especificamente, pretendeu-se observar como é gerida uma
organizacdo do Terceiro Setor e identificar qual tipo de gestdo se aplica para uma Igreja
Evangélica; além de, analisar como acontecem as relagdes interpessoais entre seus agentes,
com destaque para a figura do lider e como suas diretrizes causam impactos na motivacdo dos
mesmos.
O estudo em questéo se justifica mediante a relevancia de se entender como se da o processo
de lideranca e motivacdo em organizacGes do Terceiro Setor, em especial no caso de uma
Igreja, uma vez que as relacdes interpessoais sao bem mais acentuadas neste contexto.
O trabalho traz em topicos o apontamento de varios autores a respeito da Gestdo Social;
Terceiro Setor; Gestdo de Pessoas no Terceiro Setor; e, por fim, as diretrizes da lideranga e os

impactos na motivagao dos atores sociais.

2. Referencial Teorico

2.1 Gestéo Social

A Gestdo Social, de acordo com Pimentel e Pimentel (2010), é um termo cada vez mais
discutido. Cangado, Tavares e Dallabrida (2013) destacam que isso vem acontecendo ha
aproximadamente trés décadas, contudo, as possibilidades de compreensao da realidade ainda

estdo surgindo, sendo entéo considerado um conceito passivel de mais produgdes.
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Franca Filho (2008) tem observado que o termo tem sido interpretado de varias maneiras,
banalizando assim o conceito, e outra tendéncia seria a ascenséo do debate sobre as formas de
atuacdo da sociedade civil na busca de objetivos pablicos.
A Gestdo Social € compreendida como um processo dialogico em que as decisGes sdo
tomadas de maneira compartilhada entre os agentes decisores. Cabe ressaltar que este tipo de
acdo pode acontecer em qualquer tipo de sistema social (publico, privado ou de organizacGes
ndo governamentais). (Cancado; Tavares & Dallabrida, 2013). A finalidade, portanto, deve
ser coletiva ou societal e deve justapor a oligopolistica ou individual. Os seus objetivos sdo
principalmente ndo econémicos, e apresentam-se como intermédio para a promoc¢éo dos fins
sociais, sendo estes: politicos, culturais, ecologicos. (Pimentel & Pimentel, 2010). Segundo
0S mesmos autores, 0 processo decisério na Gestdo Social se d& com base no entendimento e
ndo na negociacdo, sendo o bem comum, sua finalidade, de modo que a linguagem
(intersubjetividade e dialogicidade) é a orientacdo e a esfera publica é o espaco da Gestdo
Social (Pimentel; Pimentel, 2010). A Tabela 1 sintetiza algumas colocagfes sobre Gestdo

Social.
Tabela 1
Caracteristicas da Gestao Social
Visibilidade Tem alcancado bastante relevancia tanto no cenério nacional como
internacional. (Pimentel & Pimentel 2010)
Origem do termo A partir de reunides e cursos que se deram nos Estados Unidos e na América
Latina (Tendrio, 2010).
Termo em construcéo A Gestdo Social pode ser ainda considerada como um objeto em construcao
(Cancado; Tavares & Dallabrida, 2013).
Desenvolvimento do | Um dos primeiros provaveis autores que contribuiram para a conceituacéo
conceito direta da Gestdo Social foi a partir dos trabalhos de Tendrio. (Cancado,
Tavares & Dallabrida, 2013).
Varias interpretacdes H& uma banalizacdo do conceito devido as diversas interpretagdes do termo
Como é entendida E entendida como um processo dialdgico em que as decisdes sio tomadas de

maneira compartilhada entre os agentes decisores.
O que o termo gestdo | A gestdo de demandas e necessidades da sociedade ndo atendidas pode
social vem sugerir acontecer através dela mesma (Pimentel & Pimentel 2010)
Finalidade da gestao social | Deve ser coletiva ou societal (Pimentel & Pimentel 2010)
Objetivos da gestéo social N&o econdmicos. (Pimentel & Pimentel 2010)
Niveis da gestdo social Dois niveis de gestdo social, o0 primeiro como problematica da sociedade e o
segundo como modalidade especifica de gestdo. (Franca Filho, 2008)
Motivacgdo da gestdo social | A sua motivacdo € a solidariedade (Pimentel & Pimentel 2010)
Processo  decisorio  na | O processo decisorio na Gestdo Social, este se da com base no entendimento e
Gestéo Social ndo na negociacdo (Pimentel & Pimentel 2010)
Nota: elaborada pelos autores (2018)

Pode-se concluir que as diferengas existentes entre a Gestdo Social e a Gestdo Tradicional
encontram-se no tocante a motivacao, racionalidade, finalidade, objetividade e quanto ao

processo decisorio.
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2.2 Terceiro Setor
O Terceiro Setor no decorrer dos ultimos anos apresentou-se como uma tematica abundante
de estudo em descobertas e contribui¢bes para a sociedade. Seu papel na sociedade também
tem sido tema de bastante atencdo (Duarte; Cavalcante & Marques, 2017). Sendo formado por
organizagbes ndo governamentais, fundagOes, associagOes, entidades assistenciais e
filantropicas, seu objetivo € o de atender os menos favorecidos sem finalidade lucrativa.
(Binotto et al., 2016). Salamon (1998) considera uma organizacdo do Terceiro Setor como
uma entidade legalmente constituida, que ndo pertence ao aparelho estatal, ndo possuindo fins
lucrativos, capaz de gerenciar suas atividades e fundamentada no trabalho voluntario.
Binotto et al. (2016) explica que, as organizagdes do Terceiro Setor sdo compostas de
voluntéarios, além de empregados formais que monitoram os recursos recebidos, administram
e prestam contas para 0s 6rgdos publicos e para a sociedade. Diante de tal composicdo, a
adoc¢do de métodos e estratégias de gestdo de pessoas adaptados a realidade organizacional é
indispensavel para fazer com que as pessoas estejam integradas com a intencdo de que seus
objetivos sociais sejam alcancados. Existem algumas vantagens e desvantagens que sdo
inerentes ao Terceiro Setor em relacdo a Gestdo de Pessoas (Brasil,2014), sendo

compreendidas na Tabela 2, a seguir:

Tabela 2
Vantagens e desvantagens inerentes ao Terceiro Setor na Gestéo de Pessoas
Vantagens Desvantagens
o Flexibilidade e Agilidade; o Resisténcia ideoldgica a adocdo de
e Ambiente agradavel; treinamentos e préticas gerenciais;
e Proximidade dos dirigentes; e Amadorismo administrativo;
o Afeico e confianca; e Funcoes e responsabilidades pouco claras;
e Lideres carismaticos; e Conflito ou duplicidade de agéo;
e Processos participativos de gestdo; e Manutencdo de pessoas com pouca
e Ambiente favoravel para trabalho em competéncia;
equipe; o Selecdo assistemética e desestruturada;
e Comprometimento dos colaboradores. e Desenvolvimento pouco enfatizado.

Nota: elaborada pelos autores com base em Brasil (2014).

De modo que, pode-se concluir que, existem vantagens e desvantagens inerentes ao Terceiro
Setor, sendo as vantagens com caracteristicas mais voltadas a gestdo das instituicOes
pertencentes a esse setor, e as desvantagens com caracteristicas mais voltadas ao mapeamento

das ac¢des ou processos executados.
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2.3 Gestéo de Pessoas no Terceiro Setor
Para Bose (2004) a gestdo no Terceiro Setor configura-se como uma tematica posta em um
contexto evidenciado por numerosos desafios, ndo apenas de ordem préatica, como também de

ordem académica:

Prética porque reflete um momento de mudanca na conformacdo do setor e na forma como as
organizacdes que o compdem tém sido gerenciadas. Académica porque se insere em um
campo de estudos recente, ainda marcado pela caréncia de pesquisas e conceitos que permitam
desenvolver investigacGes suportadas por conhecimentos solidos e sistematizados. (Bose,
2004, p 14.).

Para a referida autora, a utilizacdo de modelos de gestdo de pessoas inerentes ao segundo
setor também ndo tem se apresentado de modo fécil, tdo pouco satisfatério e para isso dois
aspectos tém se mostrado importantes:
[...] em primeiro lugar, a gestdo de pessoas deve atender as necessidades reais das
organizagdes do Terceiro Setor, decorrentes de estratégias e filosofias que lhes s&o peculiares.
Isto implica em reconhecer a esséncia do papel social que desempenham e compreender como
a gestdo de pessoas pode contribuir para 0 melhor desempenho desse papel. Em segundo
lugar, é necessario considerar que a gestdo de pessoas, nessas organizagoes, é caracterizada
pela pouca formalizacdo de politicas, praticas e programas, o que é, em certa medida, fruto de
sua imaturidade administrativa. Em decorréncia desse fato, ela adquire formas inusitadas e
peculiares, que refletem os padrdes culturais vigentes, e figuram ora como solugdes criativas e
inovadoras, ora como obstaculos a adogdo de sistemas administrativos mais estruturados.
(BOSE, 2004, p 16).
Ressalta-se desse modo, na gestao inerente a essas organiza¢des, uma acentuada caracteristica
presente em sua rotina diaria: a flexibilidade. Outro fator inerentemente relacionado que se
destaca é auséncia de formalidade, expressada nas praticas organizacbes decorrentes da
caréncia de sistematizacdo de procedimentos e politicas (Bose & Schoenmaker, 2006).
De acordo com Tendrio (1997), se por um lado a falta de formalidade, a auséncia de
normatizacdo e procedimentos escritos, torna as organizacdes do Terceiro Setor mais ageis,
por outro dificulta a gestdo, uma vez que as funcdes, atribuicdes e responsabilidades dos
voluntarios ndo séo claramente definidas.
O uso do trabalho voluntario se justifica pela cultura de solidariedade que permeia as
organizacOes do Terceiro Setor, contudo o uso dessa forma de trabalho também tem resultado

em algumas dificuldades gerenciais, tais como controle e regulagéo, e dificuldades na gestéo
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de pessoas como absenteismo e falta de pontualidade, avaliacdo de desempenho, e preparacéo
e qualificacdo (Bose, 2004).
De acordo com a referida autora, ndo existem praticas frequentes de gestdo para o
recrutamento e a capacitacdo, o compartilhamento dos valores da organizacéo, a definicdo de
planos de trabalho e o acompanhamento individual dos voluntarios como existem com
funcionérios efetivos de organizagBes do segundo setor. A avaliacdo de desempenho, por
exemplo, frequentemente € subjetiva, coletiva ou simplesmente néo é realizada.
O tdpico a seguir traz contribuicGes para o entendimento das diretrizes da lideranca, sua

postura e impacto na motivagéo de seus liderados.

2.3.1 As diretrizes da lideranca e os impactos na motivacao dos atores sociais

A lideranca tem sido tanto para os que lideram quanto para os liderados, um tema de
constante rogativa, além disso, a palavra “lideranca” exprime conceitos variados para cada
individuo (Bergamini,1994). Para o autor, duas vertentes em comum aparecem na maioria das
defini¢cdes acerca da lideranca. Sendo a primeira, que ambas concordam no tocante a lideranca
estar relacionada a um acontecimento em grupo, isto €, envolvendo no minimo duas pessoas.
E a segunda na evidéncia da lideranca tratar-se de um processo de influéncia desempenhado
intencionalmente sob os liderados.

O referido autor complementa que, a lideranca vem sendo estudada como um processo de
interacdo que permeia trocas sociais. Sob essa 6tica, o lider é percebido como um individuo
que ocasiona beneficios tanto a cada individuo, como para o grupo como um todo, gerando
assim motivacdes aos seus liderados.

Para o alcance de resultados positivos de uma organizacdo, o gestor deve utilizar meios
estratégicos para planejar e definir metas, cunhando situacdes motivadoras que envolvam sua
equipe de liderados, de modo que seus objetivos sejam alcangados conforme o conhecimento,
modos e técnicas de organizacao (Oliveira; Lima & Correia, 2014).

A partir dessas colocacdes, este estudo buscou entender como se da o processo de lideranca e

motivacao em organizacdes do Terceiro Setor, em especial no caso de uma Igreja Evangélica.

3. Metodologia

Para a consecucdo deste estudo foi realizada uma pesquisa bibliografica (Gil, 1996), em
livros, periodicos e eventos cientificos da area de pesquisa. Para Marconi e Lakatos (1992), a
pesquisa bibliografica € o levantamento de toda a bibliografia j& publicada, em forma de

livros, revistas, publicagdes avulsas e imprensa escrita.
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Para analise dos objetivos do estudo, como procedimento metodoldgico, foi realizada uma
investigacdo de natureza qualitativa por intermédio de uma pesquisa bibliogréfica a partir de
materiais publicadas em livros, artigos, dissertacdes e teses nas plataformas de pesquisa do
Portal de Periddicos da Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior
(Capes), da ferramenta de pesquisa do Google Scholar, e do portal de revistas brasileiras
SciELO - Scientific Electronic Library Online (Biblioteca Cientifica Eletronica em Linha).
Para que fosse possivel conseguir as informacdes a respeito da igreja estudada, foram
entrevistados 0os membros mais antigos da mesma e estudado as atas de reunifes com as
informacgdes das decisdes tomadas na época, configurando assim como uma Pesquisa
Documental, sendo esta similar a Pesquisa Bibliografica, conforme afirmado por Silva,
Almeida e Guindani (2009):

Foram realizadas entrevistas semiestruturadas (gravadas e posteriormente transcritas), com 11
lideres dos departamentos de uma lIgreja Evangélica do Ministério Missdo aos Povos,
localizada na cidade de Uberlandia-MG, abordando as seguintes categorias para analise:
Lideranca; Gestdo e Gestdo de Pessoas; e Motivacdo, sendo que as primeiras questdes do
questionario eram concernentes a lideranca, em seguida Gestdo e Gestdo de Pessoas e por fim
as questdes referentes a motivagao.

Para 0 melhor entendimento das caracteristicas dos entrevistados, elaborou-se a Tabela 3 a
sequir:

Tabela 3

Sintese das caracteristicas dos entrevistados

Idade | Género Formacéo e Profissédo Tempo de exercicio na lideranga
37 M Superior Completo-Sistema da Informagéo 6 anos no atual cargo, 17 ao todo
59 F Superior Completo-Analistas de servicos 4 anos

31 F 2° Grau Incompleto 2 anos e seis meses

62 F Ensino Fundamental Incompleto 18 anos

58 M Ensino Médio Completo 3 anos no atual cargo, 38 ao todo
55 M Pés Graduado em Enfermagem do Trabalho 15 anos no cargo atual, 30 ao todo
40 M Pés Graduado- Professor 2 anos no cargo atual

42 F Superior Completo-Professora 8 anos

24 M Cursando Ensino Superior 3 anos no cargo atual, 8 ao todo
82 M 2° Grau Completo 20 anos no cargo atual, 25 ao todo
37 M Superior Completo 7 anos no cargo atual, 17 ao todo

Nota: elaborada pelos autores (2018)
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A idade dos entrevistados variou de 24 a 82 anos, quanto ao grau de escolaridade a maioria
possuia o superior completo, e exercia ou ja exerceu cargo de lideranca em suas profissdes,
possuindo assim conhecimentos de gestéo e suas técnicas. Além disso com excecdo de apenas

uma entrevistada, todos estdo exercendo cargo de liderangca ha muito tempo.

3.1 Historico da Igreja

O templo da igreja em questdo foi inaugurado nos anos de 1994, seu periodo de construcao se
deu entre os anos 1990 e 1994. No periodo anterior aos anos 1994 as reunides/cultos
aconteciam nas casas de irmaos de igreja. Em 1994 tomaram a decisdo em fundar um templo
com sede propria.

Vale registrar que embora a igreja analisada possua 24 anos de existéncia, o primeiro culto de
abertura da Assembleia de Deus em Uberlandia-MG se deu em 1939 e a abertura do primeiro
templo no ano de 1940 (Assembleia De Deus Missdo Aos Povos, 2018). Em 1910 os
missionarios suecos Daniel Berg e Gunnar Vingren desembarcaram em Belém do Para e
foram precursores dessa igreja, as reunides e cultos aconteciam em suas casas, por esse
motivo atribui-se o nome “Assembleia de Deus” devido a caracteristicas dessas reunides
(CPAD, 2011). Desde entdo, ja passaram ao todo pela igreja um total de 9 pastores.

As igrejas do Ministério Missdo aos Povos se organizam em nucleos, e polos sendo que cada
nacleo redne em média um total de 6 igrejas (reunidas por proximidade dos bairros), e 0s
polos uma média de 9 cidades (reunidas por proximidade das cidades). A seguir retrata-se

uma linha do tempo, na Figura 1, para exemplifica r o histérico da Igreja discutida:

1° Maio de

1959

|

20 de Agosto

| 15 de Julho

de 1989

| de 1990

04 de Julho

v

Registra-se na Ata
de Reunmides da

l

|

de 1993

28 de Marco
de 1993

1°de Janeiro

v

de 1994

l

|

L

Decide-se abrir o

E realizado o culto

Tém-se o registro

A construgio do

Inauguracio  do

trabalho no bairro de lancamento da da construcdo do templo & || templo e inicio do
Igreja do  baurro Pacaembu sendo os pedra fundamental templo. reiniciada. pastorado do
Santa Rosa (bairro dirigentes o no terreno onde foi Pastor Luis
proximo ao bairro Presbitero Luis construido o templo Antdnio Batista.

Pacaembu), a
possibilidade de
construcio de um
templo nesse batrro.

Antbénio e o
Didcono Isaias e
Josias na casa de
Jeanne Rocha.

da Igreja.

Figura 1. Linha do tempo do Histérico da Igreja

Fonte: elaborada pelos autores.

Como foi demonstrado, a igreja estudada que ja tem um consideravel tempo de existéncia,

passou pela gestdo de varios pastores.
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4. Andlise e Discusséo

Para Bardin (2008) uma das fases da andlise de conteldo compreendem a anélise do material,

isso € a codificacdo, categorizacdo e quantificacdo da informacdo. Sendo assim as analises

foram embasadas nas seguintes categorias de analise: Lideranca; Gestdo e Gestao de Pessoas;

e Motivagéo.

4.1 Lideranca

A partir das colocacdes dos autores, procurou-se compreender a percepcdo dos lideres a
respeito da lideranca; as principais dificuldades encontradas ao liderar e também para alinhar
0S objetivos pessoais e 0s objetivos do grupo liderado; o estabelecimento de relagdes
interpessoais e seu 0 impacto no alcance dos objetivos do grupo liderado; assessoria por parte
da Igreja para a manutencao do cargo e o processo de alocagao ao cargo.

Os lideres entrevistados consideram o lider como um facilitador, devendo este possuir como
caracteristicas: empatia, flexibilidade, carisma, responsabilidade, fidedignidade, postura
firme, amabilidade, disposicdo e atencdo para atender e entender os membros do grupo
liderado. Alguns segmentam em trés aspectos, sendo eles: eclesiastico, politico e sucessorio, a
palavra “secular” foi usada muitas vezes para denominar a lideranga ou o modo de gestdo nao
pertencente a igreja, também houve a segmentacdo da lideranga em “espiritual e
administrativa”. Todos os lideres acreditam conseguir estabelecer relaces interpessoais com
pelo menos a maioria de seus liderados e acredita que o estabelecimento dessas relacfes
contribui para o atingimento dos objetivos do grupo liderado e/ou da Igreja, assim como
afirmado por Gomes (2010) e Bergamini (1994).

Em relagéo as principais dificuldades, foram apontadas a respeito da dificuldade em gerir os
liderados, conforme ja discorrido sobre essa dificuldade por Bose (2004); dificuldades em
motivar, e fazer com que os liderados estejam alinhados e entendam os propositos da
organizacdo. Quanto ao conciliar dos objetivos pessoais e objetivos do grupo liderado, a
maioria ndo encontra dificuldades para isso, e procuram a flexibilidade e a administracdo do
seu tempo para isso, afirmando alguns até que quando lideram passam a viver isto. Os autores
Bose e Schoenmaker (2006) discorrem sobre a existéncia da flexibilidade nas organizagfes do
Terceiro Setor.

Em relacdo aos treinamentos e capacitagdes para a manutencdo do cargo a maioria afirma
possuir suporte ou da Igreja local, ou da Igreja Sede, ou dos trabalhos realizados pelo Nucleo.
Um lider, em especifico, procura também capacitar sua equipe. Quanto ao processo de

alocacéo ao cargo, todos os lideres passaram direta ou indiretamente pela aprovacao do corpo
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ministerial. No caso dos entrevistados esse processo se deu na maioria dos casos pela
indicacdo ou eleicdo do corpo ministerial da igreja, ou pela substituicdo na auséncia do lider
atual, ou por ja estar trabalhando em outro cargo do mesmo departamento e ser eleito (a) pelo
pastor. Ha alguns anos atras ocorria o processo de eleicdo, em que todos os membros da igreja
podiam votar nos candidatos aos cargos existentes, hodiernamente isso ndo mais ocorre.

Dos lideres entrevistados o que exerce esta funcdo separado ao ministério desde os 21 anos,
atribui também sua alocacdo ao cargo devido a chamada vocacional inspirada por Deus.
Nesse sentido um respondente elucidou que o processo de escolha anteriormente se dava a
partir de caracteristicas e tracos do individuo, conforme Bergamini (1994) discorre sobre a
“Teoria dos Tragos”, para este respondente apenas a desenvoltura, a espiritualidade, e o
conhecimento biblico do lider ndo deveria suficiente para a sua alocacdo, outros processos
como o educacional deveria ser adotado para isso. Pode-se perceber que ndo existem
processos formais de selecdo como os existentes em instituigdes do segundo setor, reforcando
o discorrido por Bose (2004) e Bose e Schoenmaker (2006). A Tabela 4 apresenta uma sintese
dos principais conceitos e termos apresentados pelos entrevistados, sendo estas suas

percepcOes a respeito da Lideranca e suas principais caracteristicas e dificuldades:

Tabela 4
Sintese das conceituacgdes dos respondentes.

Definicao de Lider e Lideranga

Principais caracteristicas

Principais dificuldades

Lideranca x Chefia

Empatia e Humildade

Liderar e gerir pessoas

Lideranca administrativa x Lideranca

Espiritual

Bom administrador e gestor de

pessoas

de dos

liderados

Falta compromisso

O lider deve possuir visao clinica

Compreenséo

Motivar os liderados

O lider deve assessorar a equipe

Disposicdo a ouvir

Pulverizacéo de pensamentos

Processo de gerir pessoas para 0

alcance de um objetivo comum

Lideranca igualitaria e poder

compartilhado

Lidar diversos

comportamentos dos liderados

com 0s

O lider deve ser responsavel e ter

A lideranca deve ser ética moral

Mudanca de geracfes na igreja

tarefas e repassar informacées

eclesiastica, politica e sucessoria

uma postura firme e espiritual

O lider deve ser amoroso, estar atento | Aplicar repreensfes quando | Aceitacdo e reconhecimento da

e preocupado com os liderados necessario autoridade

O lider deve ser fiel em suas acdes Estabelecimento de metas e |Falta de tempo dos liderados
objetivos

Lider como o responsavel por delegar | Dividida em trés aspectos: | Fazer com que os liderados

entendam os propositos e valores da

organizacéo

Nota: elaborada pelos autores
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Como pode-se extrair a partir da Tabela 4 as defini¢des, caracteristicas e dificuldades
concernentes a lideranca sdo caracteristicas das Organizagdes do Terceiro Setor conforme

discutidos pelos autores nos topicos anteriores.

4.2 Gestéo e Gestao de Pessoas

Em relacdo a categoria de Gestdo e Gestdo de Pessoas, a partir das colocagdes dos autores,
procurou-se compreender como o lider gere as pessoas de sua equipe, bem como seus
conflitos; e as dificuldades (e razbes dessas dificuldades) na aplicacdo de conhecimentos
externos (oriundos de organizacGes de outros setores que ndo o Terceiro Setor).

Quanto as dificuldades em aplicar conhecimentos externos, como o0s utilizados em
Instituicbes do Segundo ou Primeiro Setor, 0s que encontraram dificuldades atribuem a varios
motivos: rigidez do Ministério e tradicionalismo da Igreja que teme pela protecdo dos valores,
ao qual a igreja estd inserida que muitas vezes ndo aceita tdo facilmente adocdo de
determinadas praticas; pela crenca de que a mudanca estratégica de gestdo possa ocasionar a
ruptura de valores (e isso deveria ser dissociado na visdo dos respondentes), conforme ja
discorrido por Bose (2004) e Tendrio (1999); falta de leitura da Biblia que deve ser utilizada
para nortear as condutas dos membros, conforme discorrido por Silva (2016) sobre a adocéao
de praticas a partir de valores internos; e gestdo polarizada. Os lideres enxergam a
importancia de aplicar e adotar ferramentas nas funcdes (estabelecimentos de alvos, metas,
aplicacdo de feedbacks, cronograma de atividades, etc), conforme afirmado por Chanlat
(1998) e Oliveira; Lima & Correia, (2014), necessarios para uma gestao.

Destaca-se que um dos lideres mais antigos da Igreja ja propds solu¢bes administrativas como
a implantacdo de sistemas educacionais, utilizando a capacitacdo profissional dos proprios
membros da Igreja, proporcionando uma multidisciplinariedade de conhecimentos, ndo foram
explicitados os motivos da implacabilidade dessa acéo.

N&o houve uma predominancia de respostas quando questionados se a dificuldade de adoc¢éo
dos conhecimentos externos se daria por falta de conhecimento ou por rigidez dos liderados,
alguns acreditem ser por rigidez, outros por falta de conhecimento. Alguns respondentes
apontaram como solucdes para essas dificuldades, que o lider comunique de modo pacifico,
que a adocdo desses conhecimentos, técnicas e ferramentas sdo benéficos para o grupo,
atuando deste modo como um facilitador, conceito ja abordado por Bergamini (1994).
Cabendo também aos liderados filtrarem os conhecimentos externos que ndo acarretem nos
desvios dos valores. Outra alternativa apresentada ¢ a interlocucao da “vida profissional” e da

“vida espiritual” o que ajudaria as pessoas em suas capacitacdes.
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A Tabela 5 traz um resumo dos termos e respostas apresentadas:
Tabela 5

Sintese da percepcao dos respondentes.

Dificuldades da aplicagdo de conhecimentos | Dificuldades na gestéo dos liderados

externos de gestao enquanto lider

Rigidez do Ministério e tradicionalismo da Igreja Motivar liderados
Configuragdo do trabalho voluntario Aceitacdo da adogdo de técnicas gerenciais
Gestdo polarizada Alinhamento de pensamentos e ideias

Interlocucdo da vida espiritual e da vida | Lidar e administrar com a diversidade de pensamentos e
profissional comportamentos

Crenca de que mudanca estratégica possa ocasionar | Estimulo da leitura da Biblia

na ruptura dos valores da organizacéao

Nota: elaborada pelos autores (2018)

Como pode-se extrair da Tabela 5 e como ja referenciado pelos autores as principais
dificuldades se d&o devido a racionalidade substantiva e a racionalidade instrumental existente

nas OrganizacGes do Terceiro Setor.

4.3 Motivacao

Em relacdo a categoria de Motivacdo, procurou-se compreender quais as dificuldades dos
lideres em motivar os liderados; se a existéncia do estimulo financeiro alteraria a
produtividade dos membros e se a motivacdo seria suficiente para que os liderados
conseguissem romper quaisquer tipos e niveis de dificuldade.

A maioria dos lideres acredita que se os liderados envolvidos em uma incumbéncia dada pela
lider estiverem suficientemente motivados, eles conseguiram superar quaisquer tipos e niveis
de dificuldade, ou também fazer com que o membro consiga encontrar a solucdo para as
dificuldades, reforcando o discorrido aqui por Kondo (1994). Alguns acreditam que néo
apenas a motivacdo é suficiente, mas outras competéncias também se fazem necessarias € o
desenvolvimento dessas competéncias também. Afirmam outros ainda que o lider deva ser o
responsavel por isso. Outros discorrem ainda sobre a importancia dos liderados entenderem
suas capacidades e se desenvolverem, devendo compreender seu dom, neste sentido indo ao
encontro ao que Bergamini, (1994) discorre concernente a motivacao intrinseca.

Quanto as principais dificuldades foram apontadas: dificuldade em motivar e liderar pessoas
gue ndo possuem “chamado” para estarem no grupo liderado; necessidade de sempre
estimula-los a terem “visdo espiritual”; evidenciar os resultados dos trabalhos de modo a

estarem alinhados ao carater cristdo (refere-se aqui aos trabalhos sociais exercidos pela
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Igreja); lidar com a pluralidades de pensamentos e comportamentos; fazer com que os valores
da Igreja se tornem intrinsecos aos membros. Outros afirmam ser necessario ter também o
discernimento, pois, as dificuldades podem estar também relacionadas a aspectos espirituais,
nesse sentido o estimulo da “visao espiritual” para a realizagdo das atividades pode ocasionar
no romper dessas dificuldades, além da importancia da oragdo, como discorrido por alguns,
esses elementos reforcam o que apresentado por Bergamini (1994) a respeito da motivagédo
intrinseca ao individuo.

Alguns apontaram que ndo apenas no ambito do voluntariado, mas também no ambiente
empresarial a motivacédo se faz necessaria corroborando com as elucidagdes de Bueno, (2002).
Um lider em especifico adota pequenas acBes, como visitas, lembrangas em datas
comemorativas como aniversarios, e conversas (quando o liderado da abertura para isso).
Quando questionados a respeito se a inser¢cdo do estimulo financeiro impactaria na
produtividade dos membros, como ocorrido nas Instituicdes do Segundo Setor, a maioria
afirma que o auxilio financeiro ndo traria as motivacGes reais que ndo estdo vinculadas ao
aspecto financeiro. Afirmam também que o recurso financeiro repassado a Igreja Central
deveria ser melhor investido na igreja local, a questdo da administracdo dos recursos ja havia
sido elucido por Bose (2004) e Bose e Schoenmaker (2006). Na Tabela 6, a seguir, buscou-se
fazer um compilado das principais dificuldades em motivar apresentadas pelos lideres.

Tabela 6

Sintese das principais dificuldades em motivar.

Principais dificuldades em motivar

Auséncia do “chamado”

Auséncia do discernimento e da “visdo espiritual”

Evidenciar os resultados dos trabalhos de modo a estarem alinhados ao carater cristdo

Lidar com a pluralidades de pensamentos

Falta de responsabilidade na execucéo de tarefas

Adesdo de condutas que ndo estdo na Biblia

Manutenc¢do dos padrdes e valores do Ministério

Administragdo do recurso financeiro repassado a Igreja Central

Fazer com que os valores da Igreja se tornem intrinsecos aos membros

Necessidade de acompanhar os membros

Lidar e motivar pessoas com comportamentos diferentes

Nota: elaborada pelos autores (2018)

Conforme pode-se observar ndo h4 uma padronizagdo das respostas, cada lider apresentou as

dificuldades encontradas a partir das necessidades de seu grupo liderado
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5. Conclusdes
O objetivo geral deste estudo se deu em averiguar o impacto da motivagéo trazida pelos
lideres na execucao das atividades em uma Igreja Evangélica localizada em Uberlandia-MG,
organizacdo pertencente ao Terceiro Setor, bem como observar o0 modo como é gerida. A
partir desse objetivo e do desenvolvimento do presente estudo, foi possivel o desenvolvimento de
algumas verificacGes e consideracdes, que foram apresentadas no decorrer do texto.
As relagOes interpessoais sdo bem mais acentuadas no contexto das igrejas, por existirem
elementos muito proprios dessas organizacdes, e isso faz com que o alcance de seus objetivos
(quando bem alinhadas essas relacdes) se dé de modo mais facil.
As Organizacdes do Terceiro Setor possuem um modo proprio de gestdo, sendo assim, a
aplicacdo de conceitos e técnicas inerentes a outros setores ndo se da tdo facilmente. Varios
elementos da racionalidade substantiva foram utilizados como auxilio para a solucdo e
administracdo dos conflitos, como exemplo o uso da Biblia como norteadora das acdes a
serem tomadas, ou da pratica da oracdo, isso permite concluir que embora necessario sejam as
técnicas de gestdo, esses elementos mostram-se tdo ou mais eficazes.
Quanto maior o grau de escolaridade ou do tempo de exercicio da atividade de lideranca em
outras instituicdes, mais facilidade tera o lider em conhecer e tentar aplicar os conhecimentos
de gestdo, na sua gestdo enquanto lider dessas organizagdes, isso foi possivel averiguar
através dos termos e conceitos utilizados nos discursos dos entrevistados. Seria interessante o
investimento da educacdo para a manutencdo dos cargos e protecdo dos principios da Igreja.
Pode-se concluir também que o modo mais eficaz de gerar motivacdo nos liderados é
evidenciar os resultados dos seus trabalhos de modo a estarem alinhados ao caréter cristéo.
Por fim, acredita-se que este estudo ndo propfe e ndo visa sanar as pesquisas, davidas e
inquietudes em relagé@o ao tema, que ainda pode ser explorado em outras direcoes, conclusoes
diferentes, e em outras organizacdes pertencentes aesse Setor, que possui expressivo

crescimento e implicacGes na sociedade, sugerindo-se assim estudos futuros a respeito.
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