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RESUMO

O presente estudo procura analisar o tema da gestdo de pessoas e sua
possibilidade de interacdo com a realidade da convivéncia e da lideranca no
ambiente das igrejas cristas protestantes. Comeca fazendo uma reviséo bibliografica
integrativa acerca de gestdo de pessoas, suas atividades e definicdes, buscando
através de obras reconhecidas para o tema apresentar uma opinido classica do que
€ abordado nas escolas de administracdo. Seguindo-se também de uma revisdo
acerca do comportamento organizacional, onde se objetiva demonstrar a interacéo
da gestdo de pessoas com temas relacionados ao comportamento dos individuos no
ambiente das organizacbes, como o trabalho em equipe, a comunicacdo, a
motivacdo, a lideranca, gestdo de conflitos entre outros. Finalizando-se com uma
revisdo integrativa, em obras de gestdo eclesiastica e lideranca cristd acerca da
relevancia dos temas previamente abordados para a realidade organizacional das
comunidades cristds protestantes. Também examina a importancia de que as
pessoas em posicdo de lideranca, principalmente em posicédo pastoral conhecam e
atuem diante da comunidade munidas do conhecimento acerca dos temas de gestao
de pessoas e comportamento organizacional. Desta forma demonstra a
possibilidade e relevancia da interlocucdo entre a gestao de pessoas e as relacbes
de lideranca no ambiente eclesiastico. Quanto a este ponto a pesquisa ocupa-se
também de uma pesquisa documental que tem objetivo de avaliar a presenca e
profundidade dos temas de gestdo de pessoas na formacao basica das liderancas
cristas protestantes, verificando em grades curriculares de determinados seminarios
teologicos de formacdo pastoral a presenca de componentes curriculares que tratem
direta ou indiretamente dos temas de gestao de pessoas.

Palavras-chave: Gestdo de pessoas. Administracdo eclesiastica. Gestao
eclesiastica. Lideranca. Gestdo de pessoas na igreja. Comportamento
organizacional. Lideranca Crista.






ABSTRACT

The present study seeks to analyze the theme of people management and its
possibility of interaction with the reality of coexistence and leadership in the
environment of Protestant Christian churches. It begins with an integrative
bibliographic review about people management, its activities and definitions, seeking
through recognized works on the subject to present a classic opinion of what is
addressed in business schools. It is then followed by a review of organizational
behavior, which aims to demonstrate the interaction of people management with
topics related to the behavior of individuals in the environment of organizations, such
as teamwork, communication, motivation, leadership, management of conflicts
among others. It concludes with an integrative review, in works of ecclesiastical
management and Christian leadership about the relevance of the themes previously
addressed to the organizational reality of Protestant Christian communities. It also
examines the importance of people in leadership positions, especially in pastoral
positions, to know and act in front of the community equipped with knowledge about
the issues of people management and organizational behavior. In this way, it
demonstrates the possibility and relevance of the dialogue between people
management and leadership relationships in the ecclesiastical environment.
Regarding this point, the research also deals with a documentary research that aims
to evaluate the presence and depth of people management themes in the basic
formation of Protestant Christian leaders, verifying in the curricula of certain
theological seminaries of pastoral formation the presence of curricular components
that directly or indirectly deal with people management issues.

Keywords: People management. Ecclesiastical administration. Ecclesiastical
management. Leadership. People management in the church. Organizational
behavior. Christian Leadership.
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1 INTRODUCAO

A questdo central e direcionadora desta investigacdo € relatada na
introducdo de uma pesquisa realizada pelo movimento Lausanne’. Esta demonstra
brevemente a justa preocupacdo com a performance da lideranca eclesiastica crista,
agui especificamente das igrejas protestantes. A autora relata:

Temos um problema de lideranca! Este € um problema que
precisa ser resolvido [...]. Geralmente, o evangelismo é bem-
feito, a igreja é plantada e comeca a florescer, mas é
designado um lider que, infelizmente, destréi tudo o que foi

construido, e o fruto se perde. Embora haja variagbes para
essa histéria, 0 tema é muito comum.?

Apesar de todo conhecimento teoldgico desenvolvido ao longo do tempo e
bem aproveitado por parte das organizagdes cristds, em suas rotinas eclesiasticas e
relacionamentos interpessoais, considera-se aqui uma necessidade de maior
objetividade e intensidade no desenvolvimento de algumas préaticas no oficio da
liderancga, ja que a pratica religiosa também é caracterizada pela relacdo entre as
pessoas e, principalmente, entre as liderancas e seus seguidores.

Objetivamente o assunto da pesquisa € a lideranca cristd, mais
especificamente o ministério pastoral e a possibilidade de interlocucédo deste com as
técnicas e teorias relacionadas a gestdo de pessoas abordadas nas escolas de

administragao e no ambiente corporativo.

O tema nao pretende demonstrar ineditismo mediante da quantidade e da
qualidade da literatura existente. Objetivamente, o projeto pretende se debrucar

sobre a necessidade ainda existente de aprimorar a pratica da gestédo de pessoas no

! Movimento organizado que se relata oriundo do trabalho de Billy Graham e de seu desejo de

globalizacdo da evangelizacdo. Responsavel pelo notavel encontro em julho de 1974, onde mais
de 2.400 participantes de 150 nac¢des se encontraram em Lausanne na Suica para o Congresso
Internacional de Evangelizacdo Mundial. Movimento que resultou também na formulacdo do
conhecido documento “Pacto de Lausanne”, onde Jonh Stott dirigiu o comité internacional
responsavel por sua formulagdo. Atualmente o movimento se concentra na evangelizac@o e
formacgé&o de liderancas. Disponivel em: https://lausanne.org/pt-br/about-lausanne. Acesso em: 30
maio 2022

OVERSTREET, Jane. Temos um Problema de Lideranca! Mas ha esperanca! Resultados de
uma Pesquisa com 1000 Lideres Cristdos em Todo o Globo 2010. (Sem pagina). Disponivel
em: https://www.lausanne.org/pt-br/recursos-multimidia-pt-br/temos-um-problema-de-lideranca-
mas-ha-esperanca-resultados-de-uma-pesquisa-com-1000-lideres-cristaos-em-todo-o0-globo.
Acesso em: 02 jun. 2020.
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contexto eclesiastico e como resultado proporcionar uma compreensdo simples,

factivel, ética e pratica para utilizacdo da gestao de pessoas no ambito cristéo.

Entretanto ainda que ndo seja inédito, € possivel observar a oportunidade
gue o tema de gestdo de pessoas encontra no ambiente das igrejas cristas
protestantes, sobretudo quando se observa a lentiddo das mudangas
comportamentais no perfil das pessoas em posic¢ao de liderancga.

Em décadas passadas, era natural ter como lideres religiosos homens
relativamente autoritarios, carrancudos, vestidos, a todo tempo, com
indumentarias préprias do seu cargo, que eram taxativos para com seus
membros em reunides semanais e, principalmente, nos ensinos biblicos

dominicais, mas com uma preocupacao espiritual notavel, uma afetividade
intensa e um carater acima de qualquer suspeita.3

O histérico académico e a atuacao profissional do autor concentram-se na
pratica de lideranca de pessoas e administracdo no ambito corporativo, mais
especificamente atuando no mercado da lideranca de equipes de propaganda na
industria farmacéutica. Nesse contexto torna-se possivel a percepcdo, em analise
individual, da importancia social de uma boa performance em gestao de pessoas por
parte das pessoas em posicdo de lideranca em qualquer organizacao
hierarquicamente estruturada e conduzida pelo trabalho e relacdo das pessoas,
como é o ambiente das igrejas cristds. Neste aspecto € importante observar que
possiveis déficits no desenvolvimento das competéncias de lideranca e gestdo de
pessoas podem se tornar questbes amplamente problematicas no contexto
eclesiastico. Essa realidade ndo parece ser apenas de observagéo individual, por
exemplo, o Reverendo Valdeci Santos, no sitio oficial da Igreja Presbiteriana do
Brasil, diz:

Algumas igrejas possuem lideres qualificados e piedosos, cujas atitudes sdo
extremamente benéficas para a saude e crescimento do rebanho de Cristo.
Todavia, essa ndo é a realidade compartilhada por todas as igrejas na
cristandade. Infelizmente, ha lideres cujo exercicio da lideranca acaba
sendo téxico e prejudicial ao préprio rebanho que o elegeu. O resultado

disso é que todo o trabalho da igreja e o esforco de alguns membros bem-
intencionados séo prejudicados pela atitude de poucos.

A Reverenda Dra. Patricia Cuyatti segue semelhante diregdo quando diz:

¥ CARMONA, Alan Wendel. Crise e divisdo no protestantismo brasileiro, olhar critico e visdo

de possibilidades, 2009. Monografia (Bacharel em Teologia). Curso de graduacdo em Teologia,
UMESP. Séo Bernardo do Campo, 2009. p. 75.

SANTOS, Valdeci. Lideranca Negativa na Igreja. Igreja Presbiteriana do Brasil. 2019. Disponivel
em: https://ipb.org.br/informativo/lideranca-negativa-na-igreja-4312. Acesso em: 03 jun. 2020. (sem

pagina).
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Tenho certeza de que a maioria das igrejas, a uma certa altura, enfrentaram
problemas relacionados com pessoas na lideranca. E preciso lembrar que a
igreja é o corpo de Deus formado por seres humanos cuja condicdo ainda
esta em processo.”

Diante dos diversos desafios enfrentados pelo ser humano no contexto da
vida contemporanea, torna-se evidente a necessidade de atencdo as demandas da
sociedade em geral, levando em consideracao os individuos e suas peculiaridades.
Nesse sentido, a pessoa lider no ambiente da igreja protestante exerce papel
preponderante no acompanhamento, aconselhamento, motivacdo e moderacao
daqueles que depositam confiangca e expectativa em sua atuacdo. As proprias
organizagfes em um sentido mais amplo, desde as mais estruturadas e historicas
até as mais recentes e menos alicercadas demandam habilidades especificas de
suas liderancas. O reverendo John Maxwell diz que a “[...] lideranca ndo é sobre
titulos, posigdes ou fluxogramas; € uma vida que influencia a outra”.®

Muitas vezes entende-se e trata-se a influéncia como um dom inato.
Entretanto percebe-se que as capacidades de influéncia tém sido estudadas,
pesquisadas e discutidas ao longo dos anos por grandes expoentes do mundo
corporativo e no contexto religioso. Ainda assim é observavel que tais capacidades
ndo sao bem aplicadas ou desenvolvidas pelas liderancas eclesiasticas de maneira
geral. Todavia esse tipo de conhecimento aplicado pode agir como uma ferramenta
transformadora para pessoas lideres e pessoas lideradas, bem como para 0s
objetivos organizacionais das igrejas.

Em pesquisa realizada com 1301 lideres religiosos dos 7 continentes em
2010 pelo movimento Lausanne, foram constatadas algumas situagdes importantes
para a reflexdo sobre a gestdo da lideranca cristd e seus desafios. A editora do
artigo Jane Overstreet afirma categoricamente: “Durante a conducdo da pesquisa
uma coisa ficou assustadoramente 6bvia: temos um problema de lideranga!”. Ela
relata:

Quando pedimos que descrevessem suas piores experiéncias com esses
lideres e as caracteristicas dos maus lideres, 1000 entrevistados listaram o
seguinte: Orgulhosos, sempre certos e sempre com atitudes de chefdes;

Falta de integridade e confiabilidade; Duros, desafeicoados, sem disposicdo
para ouvir criticas. Incapazes de gerenciar pessoas e capacita-las para

> CUYATTI, Patricia. Lideranca e mediacdo. In: CUYATTI, Patricia (Ed). Benditas as Pessoas

Pacificadoras: Habilidades de mediacdo e reconciliacdo para a lIgreja. Geneva 2 Suica.
Federacéo Luterana Mundial, 2021. p. 23.

MAXWELL, John. Cole¢cdo Pensamentos do Lider: O Poder da Lideranca. Sado Paulo: Garimpo
Editorial, 2010. p.7.



24

trabalhar juntas; imaturos espiritualmente, sem evidéncia de santidade e
vida de oracao.’

Ela também aborda na pesquisa o que 0s entrevistados e entrevistadas
consideram relevante para aprimoramento do conhecimento em um possivel curso
de lideranca:

Ao perguntarmos a 1000 lideres: “Se hoje vocé tivesse a oportunidade de
fazer um curso sobre desenvolvimento de lideranca, que temas seriam mais
interessantes?”, eles priorizaram: Aconselhamento/treinamento; Oracdo e

Vida Pessoal de um Lider; Gerenciamento de Pessoas; Solucdo de
Conflitos; Planejamento Estratégico.8

Nessas condicdes, percebe-se que ha uma grande necessidade de
desenvolvimento e conhecimento técnico acerca das habilidades de lideranca e
gestdo de pessoas para todos aqueles que atuam ou desejam atuar nas mais
diversas posicOes de lideranca no contexto teoldgico e essa é a relevancia e
justificativa da proposicao deste tema. Neste sentido Cuyatti afirma: “A compreensao
de lideranca € importante porque as liderancas se envolvem na gestdo em sua
conducdo da igreja. As liderancas oferecem orientacdo, promovem dons,
empoderam as pessoas, incentivam a unidade e boas relacées”.’

Observa-se ainda que no contexto eclesiastico, assim como em qualquer
instituicdo sem fins lucrativos e sem remuneracao evidente, a relevante necessidade
de desenvolvimento das habilidades de influéncia, baseado no conhecimento das
préaticas validadas na atualidade acerca da gestdo de pessoas, do comportamento e
interacdo das pessoas na organizacdo e o amplo respaldo das escrituras, torna-se
uma ferramenta importante na transformagédo das atividades rotineiras dessas
organizacoes.

Decorre disso o objetivo geral desta pesquisa que é: analisar a relevancia
dos temas de gestdo de pessoas para a lideranca na igreja crista protestante hoje.

Desmembrado nos objetivos especificos desta pesquisa que sdo: a) analisar as

" OVERSTREET, Jane. Temos um Problema de Lideranca! Mas ha esperanca! Resultados de

uma Pesquisa com 1000 Lideres Cristdos em Todo o Globo, 2010. Disponivel em:
https://www.lausanne.org/pt-br/recursos-multimidia-pt-br/temos-um-problema-de-lideranca-mas-
ha-esperanca-resultados-de-uma-pesquisa-com-1000-lideres-cristaos-em-todo-o-globo.  Acesso
em: 02 jun. 2020. (Sem péagina)

OVERSTREET, Jane. Temos um Problema de Lideranca! Mas h& esperanca! Resultados de
uma Pesquisa com 1000 Lideres Cristdos em Todo o Globo, 2010. Disponivel em:
https://www.lausanne.org/pt-br/recursos-multimidia-pt-br/temos-um-problema-de-lideranca-mas-
ha-esperanca-resultados-de-uma-pesquisa-com-1000-lideres-cristaos-em-todo-o-globo.  Acesso
em: 02 jun. 2020. (Sem pagina)

® CUYATTI, 2021, p. 23.
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teorias, atividades e atribuicbes na gestdo de pessoas; b) compreender a interagao
entre a gestao das pessoas e 0 comportamento das pessoas nas organizacoes; c)
verificar a aplicabilidade, importancia e atencado dada ao tema proposto na realidade
eclesiastica; d) analisar a presenca do tema na formacao basica dos pastores e
pastoras através de componentes curriculares dos cursos de teologia.

E tendo esses estes objetivos como direcionadores, percebe-se a relevancia
que tem para uma igreja local o desenvolvimento das habilidades de gestdo de
pessoas para suas liderancas na aplicacdo de suas atividades comuns e para o
aprimoramento de sua relevancia na comunidade em que esta inserida. Posto isso,
a pesquisa busca analisar alguns questionamentos: a) O que € concretamente a
gestdo de pessoas (concepcédo e tarefas)? b) Quais as tarefas e principais teorias
sobre o tema? c¢) Como o comportamento das pessoas se relaciona e influencia a
pratica da lideranca? d) Qual a aplicabilidade dos temas de gestdo de pessoas para
a igreja cristd? e) Como se da o desenvolvimento profissional da lideranca cristd no
ambito da gestéo de pessoas? f) Como é a formacado basica de pastores e pastoras

em gestdo de pessoas?

Considerando 0s questionamentos expostos, 0 primeiro capitulo desta
pesquisa é dedicado ao esfor¢o de visitar o tema de gestdo de pessoas através de
uma revisdo bibliogréfica qualitativa, buscando uma opinido classica do que é
relatado nas escolas de administracao e utilizado na gestdo de pessoas no ambiente
corporativo, para este propésito foram escolhidos autores classicos como Dutra,

Araujo, Lacombe, Leme, Gil e principalmente Chiavenato.

7

No segundo capitulo o propésito é avaliar as teorias acerca do
comportamento das pessoas no ambiente organizacional e sua correlacdo com
temas relacionados a gestdo de pessoas através de uma revisao bibliografica sobre
comportamento organizacional vale-se além dos autores supracitados e muitos

outros, destacando-se Robbins, Young, Hunter, Franco entre outros.

O material gerado a partir dos capitulos anteriormente citados, serve para
embasar teoricamente o terceiro capitulo onde se pretende verificar através de
pesquisa bibliografica e de analise documental, a importancia e correlacdo dos
temas de gestdo de pessoas com a realidade das igrejas cristds protestantes em
trés ambitos, a saber: a) a importancia e aplicabilidade dos temas de gestdo de

pessoas para a igreja crista; b) Os temas de comportamento organizacional na igreja
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e na prética de lideranca pastoral; c) O estudo e a presenca dos temas de gestao de
pessoas na formagao basica teoldgica pastoral.

Para abordar o terceiro ambito acima mencionado e responder a questéo
foram segmentadas instituicdbes de formacéo teoldgica vinculadas a formacao de
pastores para igrejas classificadas nessa pesquisa como pertencentes ao chamado
Protestantismo Classico'®, as razdes, critérios e a lista de instituices serdo
detalhados no terceiro subtépico do terceiro capitulo. Posteriormente foram
separadas e analisadas as grades curriculares destas instituicbes a fim de analisar a
presenca de componentes curriculares que dialoguem com os temas de gestao de
pessoas.

Mediante a todos os excertos apresentados chega-se a pergunta central que
guia esta pesquisa: Qual a relevancia dos temas de gestdo de pessoas para a

lideranca na igreja crista hoje?

9 BITTENCOURT FILHO, 2003 apud SCHULTZ, Adilson. Deus esta presente — o Diabo esta no
meio: O protestantismo e as estruturas teolégicas do imaginério religioso brasileiro. Tese de
Doutorado em Teologia. Programa de Pés-graduacao da Faculdades EST, Sao Leopoldo, 2005. p.
96.



2 GESTAO DE PESSOAS

Ao analisar o papel das pessoas em suas respectivas posi¢cdes de lideranca
nas mais diversas organizacdes, € possivel encontrar-se diante de um verdadeiro
labirinto de possibilidades. Suas atribuicdes, tarefas e objetivos s&o variados,
dependendo do ramo e atividade, da organizacdo, da cultura organizacional e das
pessoas que lideram. Portanto, pode ser de dificil sistematizacao listar elementos e
conhecimentos que essa pessoa necessita dominar. Diante deste dilema, torna-se
preciso compreender de que forma a gestdo de pessoas pode se posicionar e
promover a sistematizacdo da administracdo dos interesses das pessoas
trabalhadoras e colaboradoras da organizacdo. Por isso, este capitulo se destina a
visitar o tema gestdo de pessoas e analisar sua aplicabilidade pela lideranca, assim
como visitar as definicdes, diferenciando-se assim do ato de liderar.

Ao refletir sobre a gestdao de pessoas, somos rapidamente convidados e
convidadas a entender como o pensamento da administracdo se desenvolveu ao
longo do tempo e tratou das relacbes com o ser humano. Aradjo relata que o termo
gestédo pode ser definido assim como o termo administracéo, ou seja, 0 “conjunto de
esforcos que tem por objetivo: planejar; organizar; dirigir ou liderar; coordenar e
controlar as atividades de um grupo de individuos que se associam para atingir um
resultado comum”.** Nunes e Amaral citam que “[...] o desenvolvimento teérico da
administracdo ocorreu no século 20, desde os classicos trabalhos de Taylor (1903),
Fayol (1916), Weber (1909), e uma série de desdobramentos [...]".*?

No classico académico Teoria Geral da Administracdo, Chiavenato® relata
gue os desdobramentos acerca do termo gestdo podem ser conceituados
considerando trés aspectos: a énfase em que a teoria se debruga, as suas principais
caracteristicas e seus principais enfoques. Que passam desde a estruturacdo e
formalizacdo das organizacbes, o crescimento do pensamento acerca da interacéo
entre as pessoas e as empresas e mais atualmente sobre tecnologia e seus

desdobramentos, entre outras énfases como: decisdes, mudancas e custos.

1 ARAUJO, Luiz Cesar G.; GARCIA, Adriana Amadeu. Gestdo de pessoas: estratégias e

integracdo organizacional. S&o Paulo: Atlas, 2014.

NUNES, Everardo Duarte; AMARAL, Ivan Luiz Martins Franco do. Os conceitos de gestédo e
administracdo: aplicacdo ao estudo das gestbes dos diretores da faculdade de ciéncias médicas
da universidade estadual de campinas. Universidade Estadual de Campinas, 2017.

CHIAVENATO, Idalberto. Introducédo a Teoria Geral da Administracdo. 3% Edicao. Sdo Paulo:
McGray-Hill do Brasil, 1983.
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A partir da década de 1980, as organizacdes — principalmente as industrias —
enfrentaram sérios desafios, tanto de ordem econdmica quanto na sua propria
estrutura organizacional como abertura do mercado, globalizacdo, evolucdo das
comunicacdes e da tecnologia, competitividade, etc. Muitas dessas empresas que
sobreviveram a esses desafios sofreram consequéncias na sua forma de
administracdo de pessoal fazendo criticas principalmente na terminologia utilizada
até entdo — Recursos Humanos — que trata as pessoas como recursos, semelhante
a recursos materiais e financeiros. Diante disso, sugeriram que as pessoas fossem
tratadas como parceiros da organizagcdo, fornecendo seus conhecimentos e
habilidades ndo somente para a execucdo da tarefa, mas também na busca de
solucbes de problemas. Desde entdo, o termo Gestdo de Pessoas passou a ser
adotado com o objetivo de substituir a Administracdo de Recursos Humanos,
expressdo ainda muito utilizada na atualidade.*

O quadro abaixo, proposto por Chiavenato'®, expde a diferenca entre o

tratamento de pessoas Como recursos e como parceiros:

Quadro 1 — Pessoas cOmo recursos X pessoas Como parceiros

Pessoas como Recursos

Pessoas como Parceiros

« Empregados 1solados nos cargos:
+ Hordno rigidamente estabelecido;

. PI'!:IDI.;LI[:I.'I I;..=I.II} SOl NOMas ¢ regras,

Colaboradores agrupados em equipes:
Metas negociadas e compartilhadas;

Preocupagio com resultados;

¢ Subordinacio ao chefe; s Atendimento e satisfagio do cliente:

« Fudehdade a orgamzacio: *  Vimculagio a nussiio ¢ a visdo;

¢ Dependéncia da chefia: #  Interdependéncia entre colegas & equupes:
¢ Alienagho em relacio i organizagio: +  Participagio e comprometimenta;

o Enfase na especializagio; o Enfase na ética e na responsabilidade;

¢  Execuroras de tarefas: + Fomecedoras de atvidade:

»  Enfase nas destrezas manuais: «  Enfase no conhecimento:

o  Mio-de-obra. ¢ Intelizéncia e talento.

Fonte: Chiavenato.®

Neste sentido concorda Resende quando diz: “neste século que comegou

com as pessoas sendo chamadas de material humano, (...) e que termina falando

* CHIAVENATO, Idalberto. Gestdo de pessoas: o novo papel dos recursos humanos nas
organizacdes. 10 ed., Rio de Janeiro: Campus, 1999.

> CHIAVENATO, 1999, p. 08.

® CHIAVENATO, 1999, p. 08.
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em patriménio humano, no mais importante dos patrimonios, e, prenunciando um
novo século, que comecgara com as pessoas sendo mais do que o principal recurso:
sera um dos clientes dos resultados”.*’

Para Resende, a atividade de RH esta mais valorizada do que nunca, pois
jamais se teve tanta consciéncia da importancia do fator humano para a
produtividade e sucesso das organizagoes.'®

Para Gil'® “Gestdo de Pessoas & a funcdo gerencial que visa & cooperacéo
das pessoas que atuam nas organizacfes para o alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais” neste sentido concorda Chiavenato® dizendo
que “a Gestdo de Pessoas é conjunto de métodos, politicas, técnicas e praticas
definidas com objetivo de orientar o comportamento humano e as relacées humanas
de maneira a maximizar o potencial do capital humano no ambiente de trabalho”.

Partindo dessas definicdbes pode-se concluir que pessoas representam o
principal ativo de uma organizac¢ao, independentemente de sua area de atuacao, por
isso, a necessidade de torna-la mais consciente quanto ao ser humano que exerce
sua atividade.?! Lacombe, citando Pfeffer, se mostra alinhado com essa perspectiva
quando diz: “As organizagdes ja se deram conta da importancia das pessoas e da
forma como sdo administradas, diferentemente do que ocorria no passado [...]".*2
Desta forma a relevancia da maneira como os relacionamentos entre as pessoas
sdo conduzidos se torna um dos fatores mais criticos para o sucesso. Hélio Beltréo
parece concordar quando relata que: “Uma empresa € uma entidade do meio social.
E constituida de pessoas. O resultado de uma empresa depende muito mais do
desempenho das pessoas do que da exceléncia de seus manuais ou estruturas de
organizacgéo”.”®

S0 as pessoas que executam as tarefas na organizacao e séo elas que a
gerenciam. Neste sentido entende-se que uma pessoa em posicao de lideranca ha

de desempenhar as quatro funcbes administrativas basicas: “Planejar, organizar,

7 COSTA, Tarcizio Diniz. Qual o futuro para a area de Recursos Humanos nas empresas? Sao

Paulo: Makron Books, 2000. p. 9.

RESENDE, Enio. Evolugdo, Praticas e Retrato Atual de RH no Brasil. Rio de Janeiro:

ABRHNacional, 1999. p. 22.

GIL, Antonio Carlos. Gestdo de Pessoas: Enfoque nos Papéis Profissionais. Sdo Paulo: Atlas,

2001. p. 17.

20 CHIAVENATO, 1999, p. 8.

?L CHIAVENATO, 1999, p. 8.

22 LACOMBE, Francisco. Recursos humanos: Principios e tendéncias. Sao Paulo: Saraiva, 2005. p.
14.

? BELTRAO, Hélio. Descentralizac&o e Liberdade. Rio de Janeiro: Record, 1984. p. 116.
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dirigir e controlar e a Gestdo de pessoas estad relacionada a essas fungbes do

administrador’?*

, j& que o mesmo pode vir a ser o responsavel pelas politicas e
praticas para administrar o trabalho das pessoas que no ambito corporativo seriam:
Analise e descricao de cargo; desenho de cargos; recrutamento e selecdo; admissao
de pessoas; administracdo de salarios; incentivos e beneficios; avaliacdo do
desempenho; comunicacdo aos funcionarios e as funciondrias; motivacao;
treinamento e desenvolvimento; higiene, seguranca e qualidade de vida.?® Neste
mesmo sentido Francisco Lacombe diz que gestores e gestoras de pessoas sao
responsaveis pelos resultados; por distribuir fun¢des; motivar e avaliar as pessoas
subordinadas; decidir quem deve ser admitido, promovido ou demitido; educacéo,
orientacdo e treinamento; seguranca no trabalho.?®
Dutra?’ facilita o entendimento sobre os processos aos quais s&do
responsaveis a area de gestdo de pessoas os dividindo em trés grandes areas:
movimentacgdo, desenvolvimento e valorizacao de pessoas. E de maneira sinérgica
Chiavenato?® é ainda mais detalhado e didatico ao falar das funcdes de gestdo de
pessoas em seis processos:
e Processo de Agregar Pessoas: Recrutamento e selecao;
e Processo de Aplicar Pessoas: Desenho de cargos, avaliacdo de
desempenho;
e Processo de Recompensar Pessoas: Remuneracdo, beneficios e
Sservicos;
e Processo de Desenvolver Pessoas: Treinamento, mudancas,
comunicacoes;
e Processo de Manter Pessoas: Disciplina, higiene, seguranca e
qualidade de vida, relacbes com sindicatos;
e Processo de Monitorar Pessoas: Banco de dados, sistema de
informag0des gerenciais.
Neste sentido este trabalho segue como plano de fundo a divisdo

apresentada por Chiavenato, pois ela integra todas as tarefas relatadas

> CHIAVENATO, 1999, p. 11.

> CHIAVENATO, 1999, p. 12.

% LACOMBE, 2005, p.19.

*" DUTRA, Joel Souza. Gestdo de Pessoas: Modelo, processos, tendéncias e perspectivas. S&o
Paulo. Atlas. 2012. p. 49.

%8 CHIAVENATO, 1999, p. 12.
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anteriormente pelos demais autores, assim como descentraliza as trés areas
relatadas por Dutra. Também apresenta uma opinido classica sobre o tema e como

€ atualmente discutido nas escolas de administracao.

2.1 AGREGAR PESSOAS

O processo de recrutamento e selegao de talentos tem sido considerado
uma das principais atividades da é&rea de Recursos Humanos ou Gestdo de
Pessoas, uma vez que busca selecionar profissionais adequados para as funcdes
disponibilizadas pela empresa. Além disso, busca reter talentos com competéncias e
habilidades especificas que atendem os objetivos empresariais.*

Neste aspecto, agregar pessoas consiste em:

[...] processos utilizados para incluir novas pessoas na empresa. Podem ser

denominados processos de provisdo ou de suprimento de pessoas. Incluem
recrutamento e selecdo de pessoas.*®

Estes processos sao realizados pela organizacao e possuem a finalidade de
afunilar os interessados e as interessadas em ocupar determinado cargo anunciado.
As etapas de selecao sdo muitas vezes dificeis e complexas, sendo selecionados ou
selecionadas para a avaliagcdo final apenas os e as profissionais que possuam
habilidades e comportamentos adequados e que estdao de acordo com a cultura e
objetivos organizacionais da empresa contratante.>

As atividades de recrutamento e selecdo se tornaram reconhecidas através
das técnicas militares em recrutar candidatos, e posteriormente o segmento
industrial identificou importantes beneficios nestas atividades, podendo reunir
qualidades especificas para determinadas funcdes. No ambiente empresarial,
ficaram conhecidas como as praticas de organizar estratégias que visem a
identificacdo de profissionais que atendam aos requisitos béasicos impostos pela

empresa na disponibilizagéo de novos cargos.*

2 CHIAVENATO, 1999, p. 91.

% CHIAVENATO, 1999. p. 12.

¥ MARRAS, Jean Pierre. Administracéo de Recursos Humanos: do operacional ao estratégico. 14
ed., Sdo Paulo: Futura, 2011. p. 27.

%2 | ACOMBE, 2005, p. 76.
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2.1.1 Recrutamento

No ambiente corporativo, as empresas devem se esforcar em atrair para
seus processos seletivos os melhores e mais preparados profissionais para as
posicbes disponiveis. Estes e estas profissionais devem manter qualificacdo
compativel com os cargos respectivos de modo que ndo exista déficit ou superavit
na relagcdo empregado x cargo.

Cita-se que “o Recrutamento abrange um conjunto de praticas e processos
usados para atrair para vagas existentes ou potenciais”.>** E um processo continuo
de busca de profissionais que se adéquem as necessidades de uma organizacao,
envolvendo atividades especialmente desenhadas para atrair pessoas qualificadas
para a organizac&do.**

Neste aspecto, a atividade de recrutamento se torna uma forma de
comunicacéo entre a organizacdo e a comunidade, onde a empresa comunica suas
necessidades e a comunidade oferece mao de obra para supri-la. Portanto, as
fontes utilizadas no processo comunicativo devem ser condizentes com o publico a
ser alcancado e os cargos que se pretende ocupar.

Desta forma o recrutamento € um processo organizacional que "convida"
pessoas que se encontram no mercado de méo de obra para participarem de um
processo de selecdo da organizacdo, tendo como finalidade atrair um nudmero
satisfatério e adequado a organizacdo, de profissionais necessarios para uma futura
ocupacéo de um cargo/funcéo na empresa.*®

Existem varias fontes de recrutamento, tais como banco de dados interno,
indicacdes, cartazes da empresa, sites de vagas ou redes sociais, universidades,
escolas, cursos, agéncias de emprego, midia (radio, televisao).*

No recrutamento e na selecao, é feita uma analise de aspectos profissionais
e pessoais dos candidatos e das candidatas, tendo em vista a adequagao ao cargo.

Portanto, quando a selecdo é realizada adequadamente resultard em uma alta

% LACOMBE, 2005, p. 65.

% SCHERMERHORN, John. Management. Nova York: John Wiley & Sons, 1996. p. 290.

% MAZON, Luciano; TREVIZAN, Maria Auxiliadora. Recrutamento e selecdo de recursos humanos
em um hospital psiquiatrico de um municipio paulista. Rev. LatinoAm. Enfermagem, Ribeirdo
Preto, v. 8, n. 4, p. 81-87, Aug. 2000.

MOZER, A. E. Recrutamento e selecdo - uma proposta para recrutamento e selecdo interno.
Gestdo em foco - UNISEPE, v. 1, p. 216-219, 2016.

36



33

produtividade, retorno ao investimento despendido, ajudando a empresa cumprir
seus planos e objetivos.*’
Para isso, eles podem usar algumas das mais populares do segmento,
como:
Selecéo interna;
Indicacéo de funcionarios;

Banco de curriculos;

1
2
3
4. Contatos com universidades e escolas técnicas;
5.  Arquivos de sindicatos;
6. Agéncias de recrutamento e headhunters;
7 Redes Sociais.

Para Pontes, “sdo duas as fontes de recrutamento: interna e externa. Por
meio da interna, os candidatos s&o recrutados e as candidatas sao recrutadas na
propria empresa e, mediante a externa, os candidatos s&o recrutados e as

candidatas sdo recrutadas no mercado de trabalho”.%®

2.1.2 Selecéo

Apés a etapa de recrutamento dos potenciais candidatos e das potenciais
candidatas aos cargos em determinadas organizacfes se faz necessaria a etapa de
selecdo dentre as opcodes. Ressalta-se que candidatos qualificados e candidatas
qualificadas através do processo de selecao, além de estarem aptos e aptas a iniciar
suas atividades sem maiores dificuldades, facilitam o processo de adaptacdo a
empresa e tém melhor desempenho no treinamento. E importante que a empresa
conheca a fundo as caracteristicas do cargo a ser preenchido, para que possa
identificar suas necessidades e estabelecer critérios de selecdo apropriados. Além
do cargo, o ambiente de trabalho também exerce influéncia nesses critérios, uma
vez que séo exigidas dos candidatos e das candidatas ndo s6 habilidades técnicas,
mas também habilidades de relacionamento, capacidade de aprendizagem e
disciplina.*®

Para Chiavenato:

¥ MAZON; TREVIZAN, 2000, p. 81-87.
% PONTES, Benedito R. Administracéo de cargos e salérios. 52 ed. Sdo0 Paulo: LTr, 1996. p. 83.
% CHIAVENATO, 1999, p. 96.


https://xerpay.com.br/blog/headhunter/
https://xerpay.com.br/blog/funcionarios-nas-redes-sociais-a-importancia-de-representarem-a-empresa/
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A selegdo tem como objetivo escolher, entre os candidatos atraidos pelo
recrutamento, aqueles que correspondem ao perfil do cargo desejado pela
empresa, visando a manter ou aumentar a eficiéncia e desempenho do
pessoal. Em ambos os casos, recrutamento e selecdo sédo feitos uma
analise de aspectos profissionais e pessoais dos candidatos, tendo em vista
a adequacdo ao cargo. Portanto, quando a selecéo é benfeita, resultara em
uma alta produtividade, retorno ao investimento despendido, ajudando a
empresa cumprir seus planos e objetivos. Mas no geral, o processo de
selecdo busca chegar a uma conclusdo de andlise de conhecimentos,
habilidades, atitudes, personalidade e outros fatores que estédo ligados a
adaptacdo na organizacdo como sexo, porte fisico, estatura, endereco,
posse de um carro, idade, etc.*’

Objetivamente Cenzo e Robbins conceituam selecdo como “[...] o processo
de escolher o melhor candidato para a vaga.”** Chiavenato relata que a melhor
forma de conceituar Selecdo é representa-la como um processo de comparacao
entre duas variaveis: 0s requisitos que o0 cargo exige e de outro lado as
caracteristicas presentes nos candidatos a disposic&do.*?

De modo geral, na pratica, a selecdo pode ser percebida como um processo
gue inclui testes que possibilitem identificacdo de capacidades e competéncias e
gque ao mesmo tempo apresente recursos de comparacdo entre candidatos e
candidatas e apresentem suporte para tomada de decisdo por parte das pessoas
avaliadoras.

Um ponto importante € que o processo de selecdo deve sim levar em
consideracdo as competéncias exigidas pelo cargo e dos candidatos e das
candidatas, mas ndao pode desprezar uma terceira varidvel que € a questdo da
cultura organizacional, ou seja, os candidatos e as candidatas devem ter valores e
objetivos que tenham consonancia com os objetivos da organizacdo.*?

De modo geral, no ambiente corporativo percebem-se usos recorrentes de
algumas ferramentas de selecdo. Dentre elas:**

e Entrevista de Selecéo;

Provas de conhecimentos e capacidade;

Testes Psicométricos;

Testes de personalidade;

Técnicas de Simulacao de atuacao.

40
41

CHIAVENATO, 1999, p. 57.

CENZzO, David; ROBBINS, Stephen. Human Resourse Management. Nova York: John Wiley,
1996. p. 171.

CHIAVENATO, 1999, p. 187.

LACOMBE, 2005, p. 79.
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Cristofari®® afirma que o processo de recrutamento assegura que a
organizagdo tenha acesso a uma quantidade superior de candidatos e candidatas
necessaria para o cargo. Com isso, a selecdo de pessoal torna-se fundamental para
identificar aquele que possui o perfil mais proximo e desejado pela empresa.
Existem diferentes métodos de selecdo que permitem a avaliagdo do
comportamento e habilidades dos candidatos e das candidatas, dentre elas: analise
de curriculo, testes escritos, testes praticos, testes psicolégicos, entrevista e
dinamica de grupo.

Com o advento das novas tecnologias e das redes sociais voltadas para
interacao profissional, pode-se observar o surgimento de novas op¢des de métodos
de avaliacdo, como videos de apresentacdo, montagem de case, quiz de
conhecimentos gerais e até avaliacdo do perfil comportamental nas redes sociais.
De acordo com Renato Ferreira, professor da FGV:

Inovar nos processos seletivos como forma de medir a competéncia dos
candidatos se tornou uma conduta comum nas empresas. Entretanto, a

ética nem sempre € levada a sério e acaba prejudicando quem concorre por
uma vaga de emprego.*®

No mesmo artigo ele cita uma importante questdo, que trata dos principios
que devem nortear um processo ético de selecao, ja que este encontra em diversas
ocasifes candidatos e candidatas que dada a necessidade iminente de conquistar o
emprego pretendido estdo vulneraveis. Deste modo, cabe a organizacdo garantir um
processo que tenha equidade, confidencialidade, parametros de incluséo,
privacidade e que o processo seja conduzido de maneira humana. O autor diz:
“pessoas querem ser tratadas de maneira respeitosa e competente”.*’ Portanto, as
entrevistas, provas, testes e simulacdes devem ser planejados visando
objetivamente avaliar as competéncias que o0 cargo exige, permitir uma comparacao
entre os candidatos e as candidatas disponiveis, mas sem desprezar principios
éticos das pessoas participantes do processo seletivo. Além de intensificar
parametros de inibir quaisquer possibilidades de preconceito ou discriminacdo de

gualguer origem.

% CRISTOFARI, Llcio Nunes. Técnicas de recrutamento e selecdo, 2007. Disponivel em:

https://repositorio.uniceub.br/jspui/bitstream/123456789/979/2/20400636.pdf. p. 21-23. Acesso em:
27 ago. 2021.

FERREIRA, Renato. Vale tudo? Etica nos processos de recrutamento e sele¢do. Gvexecutivo, v.
12, n. 2, Jul/dez, 2013. p. 19.

“" FERREIRA, 2013, p. 21.
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2.2 APLICAR PESSOAS

Entende-se que toda organizagdo ao receber seus novos e suas novas
integrantes vai passar por um processo de aplicacdo de pessoas. Esse processo
pode incluir diversas variaveis, mas pode se concentrar em trés acdes: Orientar e
socializar pessoas, desenhar e definir posicbes e cargos, além de acompanhar e
avaliar o desempenho humano. Assim o descreve Chiavenato:

Sao os processos utilizados para desenhar as atividades que as pessoas
irdo realizar na empresa, orientar e acompanhar seu desempenho. Incluem

desenho organizacional e desenho de cargos, andlise e descricdo de
cargos, orientacdo das pessoas e avaliacdo do desempenho.48

Ele também considera que a aplicacdo de pessoas pode ocorrer a partir de
acOes simples e obsoletas, mas também mediante estratégias sofisticadas e
refinadas, variando conforme os recursos disponibilizados pela organizacdo e
objetivos almejados.** A Figura 1 demonstra que as organizacbes seguem
determinadas tendéncias, sendo que enquanto algumas seguem modelos
mecanisticos orientados por fundamentos logicos e deterministas, além de medidas
mais burocréticas, se fixando na divisdo do trabalho e consequentemente, na
fragmentacdo das tarefas. Estas empresas valorizam os aspectos higiénicos do
ambiente de trabalho, se apoiam na estabilidade das funcbes e no conservantismo,
propiciando agdes permanentes e definitivas.

Por outro lado, existem as empresas que adotam uma abordagem moderna
para aplicar pessoas, com foco na eficicia das estratégias que possuem a finalidade
de motivar os trabalhadores e as trabalhadoras, preparando-os e preparando-as
para o mercado que se encontra em constante mudanca. Além disso, priorizam a
inovacao e a criatividade em suas acdes operacionais, considerando que o ambiente

interno e externo provisério e mutavel.

8 CHIAVENATO, 1999, p. 12.
* CHIAVENATO, 1999, p. 150.
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Figura 1 — Abordagem tradicional x moderna na aplicacao de pessoas

0 1 2 i - 3 L 7 B g 10
Abordagem tradiciona Abordagem modema
Modely meganistico Modelo organice

Enfase na eficiéncia PrOCEssns Enfase na eficicia
Fatores higiénicos Fatores maotivacionais
Estabilidade Instabilidade & mudanga
Conzervantismo Inovaco e criatividade
Permanente & definitiv ovisdrio e mutdve
ermanente e definitiva Provisdrio @ mutdvel

«——— deapliar ——
pessoas

Fonte: Chiavenato.”

Ap6s a aplicacdo dos trabalhadores e das trabalhadoras, torna-se
necessario adotar programas que visem a socializacdo dos mesmos e das mesmas
com outros colaboradores e outras colaboradoras, integrando-os e integrando-as
efetivamente a cultura e clima organizacional. A assertividade pode ser garantida
quando este método é trabalhado com foco definido, onde os selecionadores, as
selecionadoras e requisitantes precisam se comunicar de maneira clara e objetiva,

permitindo a compreenséao de ambos.

2.2.1 Cultura Organizacional e Socializacéo

Avalia-se que, para uma correta socializacdo e orientacdo das pessoas, €
preciso atencdo importante a uma variavel que € a cultura organizacional. Daft a
conceitua da seguinte forma: “Cultura € o conjunto de valores, ponto de vista,
conhecimento e modo de pensar compartilhados pelos seus membros como sendo o
mais adequado. Ela representa a parte ndo-escrita, o sentimento da organizacéo”.>

Chiavenato segue uma linha semelhante dizendo que toda organizacao é
dotada de cultura que pode ser mais ou menos perceptivel a seus membros. Alguns
e algumas integrantes de determinadas organizagdes reproduzem fatos referentes a
cultura de suas organizacdes de maneira imperceptivel. Dessa forma, a cultura
demonstra uma forma institucionalizada de pensar e agir, sem necessariamente ser

de forma consciente.®?

% CHIAVENATO, 1999, p. 151.
L DAFT, Richard L. Teoria e projeto das organizacdes. 62 ed. Rio de Janeiro: LTC, 1999.
2 CHIAVENATO, 1999, p. 139.
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A cultura proporciona um senso de identidade organizacional e gera
dedicacdo. As convicgBes e aos valores ainda mais forte que eles mesmos.
Embora as ideias que parte da cultura possa provir de qualquer lugar da
organizacdo, a cultura de uma organizacdo geralmente comeca com o
fundador ou um lider pioneiro que articula e implanta ideais e valores
particulares como uma visdo, uma filosofia ou uma estratégia comercial.
Quando essas ideias e valores conduzem ao sucesso, tornam-se
institucionalizadas e uma cultura organizacional desponta, refletindo a visao
e a estratégia do fundador ou do lider, [...].**

Observa-se que a cultura de uma organizacdo pode ser forte ou fraca, a
depender do nivel de compartilhamento e comunicacdo dos seus e das suas
integrantes. Essa cultura pode ser ensinada por documentos formais da
organizacgéo, por agdes e decisOes da lideranga, normas, treinamentos. Entende-se
gue a cultura, quando forte, tende a movimentar-se na direcdo de sempre se reforcar
e isso é benéfico, mas pode ser prejudicial, pois a cultura organizacional ndo pode
ser sinbnimo de inflexibilidade por parte das organizacdes. Entdo as pessoas em
posicédo de lideranca devem ser conscientes que a cultura organizacional pode ser
administrada e mudada quando necessério.>*

Tendo-se abordado essas questbes acerca das caracteristicas das
organizacdes, as pessoas em posicao de lideranca devem atentar-se a socializacéo
das pessoas que adentram as organizagOes. E percebe-se a importancia de que
este novo e esta nova integrante seja introduzido e introduzida na cultura
organizacional de modo eficaz. Desta forma a socializagdo organizacional € “[...] a
maneira com que a organizacao procura marcar no novo participante 0 modo como
ele deve pensar e agir de acordo com os ditames da organiza¢do”.>® Para tanto,
entende-se que este novo e esta nova participante preferem renunciar parte de sua
liberdade de acdo para aproximar-se das expectativas que a organizacdo coloca
sobre ele ou ela.

Observa-se que esta questdo se trata de um processo bidirecional de
adaptacao, ja que a organizacado também recebe uma pessoa nova que adentra nela
com a expectativa de ter algumas necessidades atendidas e objetivos pessoais
alcancados. Por isso, 0 processo inicial é importantissimo no que se refere a criagdo
de um “acordo”, mesmo que informal, que funcione como um contrato psicoldgico

que vai condicionar este ajustamento mutuo.>®

3 DAFT, 1999, p. 244.

> LACOMBE, 2005, p. 234-235.
> CHIAVENATO, 1999, p. 146.
% CHIAVENATO, 1999, p. 147.
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Robbins diz que “os funcionarios aprendem a cultura organizacional de
vérias formas, como histérias, rituais, simbolo materiais e linguagem”.>” Chiavenato®®
segue a mesma linha afirmando que essas historias sdo contos sobre fundadores da
organizacao, lembrancas acerca de tempos dificeis ou eventos memoraveis, cortes
ou movimentacdes de pessoal, erros e acertos acontecidos no passado da
organizacdo. Rituais e cerimoniais seriam acontecimentos repetitivos que reforcam
os valores principais da organizacao. Festas de final de ano, aniversarios da propria
entidade, além de acbes sociais sdo situacfes que aproximam as pessoas para
refor¢o dos ideais corporativos.

Por sua vez, os simbolos e materiais seriam os itens fisicos que apontam
para os valores da organizacao e se configuram como uma comunicac¢ao nao-verbal,
como o proprio imével, os méveis e sua disposicdo, roupas e equipamentos
utilizados no local. E a linguagem que quase que de modo autoexplicativo, permite
gue cada organizacdo desenvolva termos singulares, para referir-se a diferentes
contextos, que fazem parte da identidade organizacional.

Observa-se gue é importante que as pessoas em posicao de lideranca se
ocupem em desenvolver métodos que possibilitem a socializagdo dos novos
colaboradores e novas colaboradoras para que sejam adequadamente integrados e
integradas a suas atividades, Chiavenato®™ ainda aponta cinco métodos de
socializacdo mais utilizados nas organizacoes:

e Processo seletivo — Tendo os candidatos e as candidatas contato
com as caracteristicas da organizacdo desde seu primeiro contato;

e Conteldo do cargo — Tendo a organizacdo de fornecer de maneira
objetiva as tarefas e atividades suficientes para a atividade béasica da
pessoa entrante;

e Supervisor como tutor — A pessoa nova na organizacado faz uso de
outro mais antigo para obtenc&o de conhecimentos;

e Grupo de trabalho — Onde a pessoa iniciante se utiliza do convivio
com 0 seu grupo proximo para entender e aprender acerca da fungéo e

da organizacéo;

" ROBBINS, Stephen. Comportamento organizacional. Sado Paulo: Pearson Prentice Hall, 2005.

% CHIAVENATO, 1999, p. 147.
* CHIAVENATO, 1999, p. 151-159.
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¢ Programa de integracdo — Onde através de um programa formal a
organizacao utiliza-se de etapas de socializacdo para com as pessoas

ingressantes.

2.3 RECOMPENSAR PESSOAS

As empresas buscam com isso, valorizar seus funcionarios e suas
funcionarias de modo a fortalecer seus vinculos com os trabalhadores e as
trabalhadoras, sendo possivel manté-los motivados e manté-las motivadas para
alcancar melhores resultados. Neste sentido, a remuneragao surge como importante
estratégia no resgate da qualidade pessoal e profissional dos funcionarios e das
funcionarias, contribuindo como o controle e a garantia da produtividade no
ambiente organizacional. A remuneracdo € mantida como importante fator motivador
do trabalhador, pois € a partir desta que 0 mesmo e a mesma irdo realizar suas
necessidades e desejos.®

A adocdo da remuneracdo de maneira estratégica busca acompanhar as
mudancas crescentes da sociedade e do mercado global, demonstrando que um
programa de remuneracdo adequado, baseado nas necessidades dos funcionérios e
das funcionarias e alinhado aos valores e cultura da empresa € capaz de ampliar as
oportunidades de crescimento tanto para os trabalhadores e as trabalhadoras
guanto para a empresa. Isto ocorre em razdo da motivacdo do trabalhador e da
trabalhadora em aprender cada vez mais e assegurar maior produtividade.®

Segundo Chiavenato®, “remuneracdo é o pacote de recompensas
guantificaveis que um empregado recebe pelo seu trabalho. Inclui trés componentes:
remuneragao basica, incentivos salariais e remuneracao indireta/beneficios”. Para
Wood Janior e Picarelli Filho®®, a remuneracdo variavel se encontra “vinculada a
metas de desempenho dos individuos, das equipes ou da organizagcdo. Inclui a
participagdo nos lucros (utilizada com escopo limitado) e a remuneragdo por
resultados (utilizada com escopo amplo)”. Portanto, a remuneragédo é reconhecida

como todo provento legal e vinculado ao contrato de trabalho oferecido ao

0 ARAUJO; GARCIA, 2014, p. 12.

® WOOD JUNIOR. Thomas; PICARELLI FILHO, Vicente. Remuneracdo estratégica: a nova
vantagem competitiva. 2. ed. S&o Paulo: Atlas, 1999. p. 17.

2 CHIAVENATO, 1999, p. 224.

% WOOD JUNIOR; PICARELLI FILHO, 1999, p. 46.
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trabalhador e a trabalhadora abrangendo valores diretos e indiretos, podendo ser
variaveis de modo a respeitar as caracteristicas e peculiaridades de cada profissdo e
cargos assumidos.

Sob a ética administrativa, Favarim® afirma que a remuneracéo exige que
as organizacdes lidem com as inumeras transformacdes envolvendo pessoal,
sistemas de producdo e processos, implicando na escolha de salédrios que se
adaptam a essas mudancas, tornando a remuneracdo como um fator motivacional.
Assim, a remuneracédo total € constituida por trés componentes basicos, conforme

demonstrado na figura abaixo:

Figura 2 — Constituintes da remuneragéo total

Eemuneracio
Total
Femuneragio Incentivos Bonafiing
Basica Salriais
= Salirio mernsalom = Bdnmus » Segurode wida
» SaBrio por hora » Participagio nos » SeguroSande
resultados, ete » Fefeigfes subsidiadas, ete

Fonte: Favarim.®®

De modo geral, a remuneracgao € constituida “de uma parte fixa, considerada
estavel e focada no cargo exercido pelo empregado, e outra variavel, onde sua
existéncia € condicionada a diversos fatores que estdo diretamente relacionados
com a pessoa do empregado dentro da organizacdo”.®®

Com base na figura acima, observa-se que a remuneracdo basica abrange o
salério-base fixo que pode ser mensal ou por hora; por incentivos salarios,
referentes as recompensas oferecidas aos trabalhadores e as trabalhadoras
mediante bom desempenho assumindo forma de boénus, participacdo nos lucros e
resultados; beneficios, disponibilizados a partir de programas de férias, seguro de

vida, vale transporte e vale refeigbes.

® FAVARIM, Flavia Negri. Remuneracéo e salario: uma abordagem juridico/administrativa. Revista

de Ciéncias Gerenciais, v. 15, n. 21, 2011. p. 213.
®® FAVARIM, 2011, p. 214.
®® FAVARIM, 2011, p. 214.
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A remuneracdo por habilidade volta-se para a capacidade da pessoa
trabalhadora de realizar tarefas e gerenciar responsabilidade, vinculando os
beneficios recebidos diretamente para suas habilidades, sem considerar o cargo
assumido. O pagamento é realizado de acordo com o que a pessoa trabalhadora
desempenha no ambiente organizacional, mantendo como foco a fungéao exercida, o
conhecimento, a adoc&o de muiltiplas habilidades, dentre outros fatores.®’

Segundo Chiavenato®®, a remuneracdo por habilidades se da de duas
formas: a partir de planos orientados no conhecimento ou em multi-habilidades,
sendo que o0s aumentos dos salarios estdo associados a um processo de
certificacdo, onde cada trabalhador e trabalhadora precisa demonstrar para a
empresa o dominio de habilidades especificas para a realizacdo de suas atividades.

Para Oderich:

Na remuneragdo por habilidades hd os blocos de habilidades, estas
determinadas de acordo com o0 contexto da organizacdo; a carreira,
determinada pelas necessidades da organizacgdo e esforgo do individuo em
adquirir novas habilidades; a avaliacdo salarial, feita por avaliacdo de um
comité ou com base em um referencial de mercado; o treinamento e
desenvolvimento e a certificacdo das habilidades.®

A remuneracdo por competéncia “consiste em remunerar as pessoas por
seus tributos, conhecimentos e qualidades pessoais e interpessoais”.”® Dessa
maneira, entende-se que quanto maior a competéncia e produtividade do funcionario
ou da funcionaria para a empresa, maior sera a remuneracao recebida.

As competéncias consideradas neste sistema de remuneragao envolvem o
conhecimento, que seria tudo aquilo que pode ser aprendido de modo formal pelo
funcionario; as habilidades, que necessitam de aptiddo pessoal; e comportamentos,
referentes as posturas profissionais adotadas para o cumprimento das funcdes.
Segundo Favarim:

Essas competéncias ainda podem ser genéricas, considerada aquelas que
todos tem que desenvolver por serem necessarias a qualquer area ou
processo da organizacdo, neste caso temos: trabalho em equipe, qualidade
nos servicos prestados, flexibilidade, visdo sistémica, etc.; e especificas,

consideradas aquelas que sdo centradas nos cargos existentes na
organizacdo, e neste caso pode-se citar: agente de mudancas, agilidade,

" FAVARIM, 2012, p. 215.

% CHIAVENATO, Idalberto. Recursos Humanos: o capital humano das organizagdes. Sao Paulo:
Atlas, 2006. p. 27.

ODERICH, Cecilia. O Desafio da remuneracao por habilidades e por competéncias. Pleiade, Foz
do Iguacu, v. 3, n. 1, p. 71-80, jan./jun. 2009. p. 74.

© LACOMBE, 2005, p. 164.
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agressividade profissional, perspicacia, comunicagdo, iniciativa, inovacgao,
negociacdo, planejamento, qualidade técnica, relacionamento interpessoal,
visdo de negdcios, visdo estratégica, entre outros.”

Wood Jinior e Picarelli Filho® apresentam quatro categorias de
competéncias consideradas pela organizagéo:

- Competéncias interacionais: abrangem as capacidades interpessoais e de
lideranca;

- Competéncias de solucdo de problemas: referentes ao nivel de percepcéo,
planejamento, organizagéo e tomada de decisao;

- Competéncias de capacitacdo: referentes as capacidades de acdo,
flexibilidade e adaptabilidade;

- Competéncias de comunicacao: envolvem as capacidades de manter uma
comunicacéo eficiente e eficaz.

Com base nestes referenciais, cabe enfatizar que o sistema de recompensa
em forma de remuneracdo por competéncia € mais recomendado aos niveis
gerenciais e sua integracdo necessita de mudancas significativas no modelo de
gestdo, bem como no estilo gerencial, uma vez que se torna preciso identificar as
competéncias genéricas e especificas relacionadas a cada funcéo realizada pelas
pessoas trabalhadoras, viabilizando um plano de remuneracdo consistente que
atenda os anseios da empresa e as necessidades de seus funcionarios e suas

funcionarias.

2.4 DESENVOLVER PESSOAS

Um dos objetivos da gestdo de pessoas abrange a capacitacdo dos
funcionarios e das funcionarias, que é de fundamental importancia para as
organizacdes, pois através deste processo essas pessoas podem trabalhar mais
satisfeitas e melhorar a qualidade dos produtos e servigos, contribuindo para que a
empresa possa ganhar em produtividade e em lucratividade, diminuindo custos.”

Lacombe segue este mesmo pensamento dizendo que: “Sendo 0s recursos

" FAVARIM, 2012, p. 218.
2 WOOD JUNIOR; PICARELLI FILHO, 1999, p. 52.
® CHIAVENATO, 1999, p. 338.
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humanos os mais importantes em qualquer organizagéo, a capacitacdo e motivacao
da equipe sao indispensaveis [...]"."

A capacitacdo pode ser uma importante medida para que as empresas
consigam aumentar a colaboracdo e o engajamento dos seus funcionarios e suas
funcionéarias, visando a obtencdo de um ambiente agradavel, além de ser um
instrumento de motivagcdo e comprometimento, podendo ser um determinante em
colaborar para aumentar o resultado do atendimento e entregar produtos dentro do
prazo estabelecido, para que os e as clientes se sintam satisfeitos e satisfeitas
através da aquisicdo dos produtos fabricados. Por isso, uma empresa que visa obter
sucesso no seu ramo de atuagdo, deve se preocupar primeiramente com seus
clientes internos e suas clientes internas, ou seja, seus funcionarios e suas
funcionarias, pois assim ela podera atingir o sucesso planejado para seu
empreendimento.”

O mercado altamente globalizado exige que as organizagdes promovam o
continuo desenvolvimento de seu capital humano, almejando a geracdo de
vantagens competitivas, bem como sua sobrevivéncia. Segundo Chiavenato,
treinamento € um “processo educacional aplicado nas organizagbes a fim de
aperfeicoar profissionalmente as habilidades dos seus colaboradores, e assim torna-
los mais produtivos, criativos e inovadores, esse é um conceito moderno de
treinamento”.”® Franco diz que o resultado do treinamento e desenvolvimento é que:
“As pessoas ficam fortalecidas e encorajadas quando dispéem das informagdes, do
conhecimento e das habilidades na medida certa”.”’

O treinamento n&o busca meramente aumentar a produtividade do trabalho,
mas oferecer oportunidades para as pessoas colaboradoras se autossatisfazerem,
motivando as mesmas a permanecerem em constante atualizacdo e qualificacao,
estando sempre capacitadas para atuar no mercado. Isto ocorre em razado de o
treinamento contribuir com a obtencédo da habilidade motriz até o desenvolvimento
do conhecimento técnico, e assim melhorar seu desempenho em suas tarefas.

O termo educacdo no ambiente organizacional diz respeito ao preparo do

individuo no cumprimento de suas tarefas e fun¢des no longo prazo. Por sua vez, o

* LACOMBE, 2005, p. 311.

> CHIAVENATO, 1999, p. 339.

® CHIAVENATO, 2004, p. 294.

" FRANCO, Demerval. As pessoas em primeiro lugar: Como promover o alinhamento de pessoas,
desempenho e resultados em tempos turbulentos. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2003. p. 171.
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treinamento “‘um processo educacional de curto prazo aplicado de maneira
sistematica e organizada através do qual as pessoas aprendem conhecimentos,
habilidades e competéncias em funcéo de objetivos definidos”.”®

Marras’® conceitua treinamento como sendo o processo educacional
sistematico e organizado, onde os trabalhadores conseguem adquirir saberes para
melhorarem seu desempenho, obtendo conhecimentos especificos através do
desenvolvimento de habilidades. Durante as ac¢des de treinamento ha a transmissao
de conhecimentos especificos relacionados as funcdes e cargos que precisam ser
atendidos. Essas acdes séo escolhidas conforme as necessidades da organizacéo e
caréncia de capacitacdo ou habilidades que ndo s&o suficientes para que 0s
funcionarios e as funcionarias possam atuar no ambiente organizacional.

Leme, diz que o processo de treinamento esta tradicionalmente ligado ao
que chama de “LNT — Levantamento de Necessidades de Treinamento”, onde a
pessoa lider identifica diretamente nas pessoas lideradas a necessidade de
desenvolvimento em determinadas situacées.®® Chiavenato®! segue a mesma linha
dizendo que o processo de treinamento é realizado mediante quatro etapas:
Diagnostico, que é o levantamento das necessidades de treinamento; Desenho, que
se trata do planejamento e elaboracao do programa de treinamento; Implementacéao,
etapa que corresponde a aplicacdo do processo planejado; Avaliacdo, que se trata
da verificacdo da eficAcia do treinamento. Lacombe®* complementa que esse
processo pode ser pensado e classificado dentre diversos critérios, entre o0s
principais a serem observados séo: publico-alvo e quanto a forma de execucdo do
treinamento.

Essas etapas podem gerar mudangas de comportamentos nas pessoas
participantes, dentre elas: transmissdo de informacgBes, quando os individuos
recebem as informacdes sobre as acOes de treinamento como as regras e
regulamentos da empresa, portfélio de produtos e servicos, e publico-alvo;
desenvolvimento de habilidades, quando as a¢Oes se encontram direcionadas para
a melhoria das habilidades na execucao das tarefas, manejo de equipamentos,

maquinas e ferramentas, permitindo que os individuos possam estar mais engajados

® CHIAVENATO, 1999, p. 402.
" MARRAS, 2011, p. 207.

% | EME, 2005, p. 121.

8 CHIAVENATO, 2005, p. 240.
% | ACOMBE, 2005, p. 313.
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na rotina de trabalho, atual ou ocupacdes futuras; desenvolvimento de atitudes que
envolvem a substituicdo de atitudes negativas por atitudes favoraveis, essenciais
para a construcao e relacdes entre os funcionarios e as funcionarias, aumentando os
elementos motivacionais e outros que impactam na produtividade; e
desenvolvimento de conceitos, responsavel por aumentar a percepg¢do sobre
fundamentos importantes e relevantes para as func¢des que serdo ocupadas.

Diante dessas etapas, observa-se que o0 treinamento oferece para a
empresa ganhos produtivos, permitindo que alcance melhor posicionamento
estratégico e rentabilidade no mercado atuante. Além disso, contribui com o
desenvolvimento pessoal e profissional da pessoa colaboradora, na medida em que
sdo obtidas novas habilidades, conhecimentos e comportamentos que o tornam
mais produtivos e consequentemente mais valorizados.

Para Chiavenato®, o desenvolvimento tem um conceito mais abrangente,
pois ha uma diferenca entre treinamento e desenvolvimento de pessoas. Enquanto o
treinamento € orientado para o curto prazo com foco no cargo atual; o
desenvolvimento de pessoas foca no futuro, trabalhando as capacidades e
habilidades que serdo necessarias para qualquer cargo que 0 ou a integrante da
organizacdo podera ocupar. Por sua vez, o treinamento atua de maneira mais
estratégica, atendendo os requisitos operacionais.

O desenvolvimento aperfeicoa o0 comportamento técnico das pessoas,
tornando-as mais aptas para ocupar uma nova funcdo, em razdo da aprendizagem
do conhecimento necessario para tal. Desse modo, “o desenvolvimento de pessoal
representa um conjunto de atividades e processos cujo objetivo € explorar o
potencial de aprendizagem e a capacidade produtiva do ser humano nas

organizagdes”®*

, OU seja, estd engajada na construcdo de novas habilidades,
competéncias e atitudes, que sdo indispensaveis para o bom desempenho da
organizagdo como um todo.

O desenvolvimento atua no aperfeicoamento das capacidades e motivacoes
dos trabalhadores e das trabalhadoras, a fim de valorizar o capital humano ja
atuante na organizagcdo. Com isso, os funcionarios sao reconhecidos como

verdadeiros parceiros e funcionarias sdo reconhecidas como verdadeiras parceiras,

8 CHIAVENATO, 1999, p. 351.

8 TACHIZAWA, Elio Takeshy; FERREIRA, Vitor Claudio Paradela; FORTUNA, Antonio Alfredo de
Mello. Gestdo com pessoas: uma abordagem aplicada as estratégias de negdcios. Rio de Janeiro:
Editora FGV, 2001. p. 219.
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podendo se beneficiar e vivenciar experiéncias que os e as fazem crescer e obter
maior qualificacdo. E citado como uma ferramenta cuja finalidade é apoiar e
estimular o autodesenvolvimento, visto que as pessoas devem se manter
comprometidas em se dedicar as atividades de desenvolvimento e seu proprio

desempenho na empresa.

2.5 MANTER PESSOAS

As organizacdes sempre foram compostas por talentos
humanos que contribuem para sua vantagem competitiva,
pois é por meio de pessoas que acontecem todos 0s
processos e movimentacdes de que a empresa necessita
para atingir a missdo para a qual foi criada. Por isso, € de
suma importancia o investimento na criacdo de planos e de
estratégias, bem como o desenvolvimento de programas
para que esses talentos sejam mantidos e se retenham
colaboradores que proporcionam melhores resultados e
facam a diferenca no lugar que ocupam dentro da
empresa.®®

Partindo-se da afirmacdo acima descrita, observa-se que a retencao ou
manutencdo de talentos é uma tarefa extremamente estratégica para as
organizacdes. Visto que as organizacdes investem em desenvolvimento,
treinamento e capacitacbes é de suma importancia que o principal ativo deste
processo ndo seja facilmente perdido. Para tanto as organizagdes precisam
desenvolver ferramentas e estratégias para que as pessoas que nela atuam nao se
desmotivem ou sejam facilmente seduzidas por outras corporacoées.

Diante deste cenéario, o planejamento da gestdo de pessoas das organizacdes
precisa incluir novas questdes em relacdo as pessoas, com objetivo de interagir com
suas necessidades, expectativas, desejos, qualificacbes e valores, de modo a nao

sé atrair, como manter seus talentos.®®

% CUNHA, Norival Carvalho; MARTINS, Sthefania Magalhdes. Retencdo de talentos frente as

mudancas no mercado de trabalho: uma pesquisa bibliogréfica; Sdo Paulo, FUCAMP, 2015. p.
91.

LEONARDO, Jefferson Marco Antonio. A guerra do sucesso pelos talentos humanos. Revista
Producédo, v. 12, n. 2, p. 42-53, 2002.

86



48

Figura 3 - Hierarquia das necessidades de Maslow
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/ Fizwologicas

Fonte: Robbins®’.

Neste sentido se faz importante a analise das necessidades humanas, e a
contribuicdo de Maslow na figura acima, reforca que tipos de necessidades devem
ser observadas na interacdo entre a organizacdo e as pessoas trabalhadoras.
Chiavenato® aborda a necessidade de que nas relagcbes com colaboradores e
colaboradoras sejam incluidos programas de comunicacdo, cooperacao, protecao,
assisténcia, disciplina, programas de sugestbes e programas de reconhecimento.
Robbins®® complementa demonstrando a importancia de que a relacdo entre a
organizacdo e as pessoas sejam construidas, além do que pelo envolvimento e
reconhecimento, também com remuneracdo variavel, por competéncias ou por
conhecimento, beneficios e com a participagdo ativa na companhia.

Desta forma se torna perceptivel que as pessoas objetivam sentir-se parte
da organizacao, colaborar, desenvolver-se, serem reconhecidas, encontrar valores
em comum e principalmente congruéncias quanto as suas necessidades. Esses
fatores levam a motivacdo e consequentemente a retencdo das pessoas na

organizagéo.

2.6 MONITORAR PESSOAS

Para Chiavenato® “

monitorar significa seguir, acompanhar, orientar e manter
0 comportamento das pessoas dentro de determinados limites de variagdo”. Mas
essa definicdo ndo deve ser confundida com o termo controlar. Diante de uma era

de descentralizacdo e autorresponsabilidade ndo se deve monitorar através de

¥ ROBBINS, 2005, p. 152.

% CHIAVENATO, 2005, p. 403-404.
% ROBBINS, 2005, p. 202.

% CHIAVENATO, 2005, p. 458.
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fiscalizagdo ou de uma simples submissdo a regras. Deve-se construir uma cultura
de automonitoramento, onde se delega responsabilidade e verifica-se através do
desempenho e dos resultados sua efetividade.

Para um monitoramento das pessoas, uma importante ferramenta é a
avaliacdo. Esta, segundo Leme®, pode se dividir em quatro tipos: autoavaliacéo,
onde cada pessoa avalia seu préprio desempenho; avaliacdo do superior, onde a
lideranca direta avalia o subordinado (avaliacdo 90°); Avaliacdo conjunta; quando a
lideranca avalia em conjunto com a autoavaliagdo da prOpria pessoa (avaliacao
180°); avaliacdo de mudltiplas fontes, onde vérias pessoas avaliam mutuamente um
mesmo individuo incluindo lideranga, pares, liderados e outros (avaliagdo 360°).
Franco® aponta que: “Neste caso, a avaliagdo 360° é a ferramenta mais adequada
porque fornece uma fotografia real do desempenho das pessoas avaliadas”.

Além de avaliar deve-se saber exatamente o que avaliar, neste caso se faz
necessario que as competéncias especificas esperadas pela organizacao sejam
conhecidas por todos e bem divulgadas. Franco®® diz que: “Para construir um
sistema de trabalho de alto desempenho € necessario elaborar um mapa de
competéncias da organizacdo. Este mapa tera como estrutura basica a visdo, a
missao e os fatores criticos da empresa”.

Desta forma conclui-se que para que as pessoas, em suas competéncias
sejam monitoradas, faz-se necessario que seja elaborado um catalogo de
competéncias, que essas competéncias sejam bem divulgadas, desenvolvidas e
estimuladas. Seguindo de um processo de acompanhamento e avaliagdo da atuagao
das pessoas nessas competéncias.

Além de todos os pontos verificados ao longo de todo capitulo, a gestdo de
pessoas interage também com outro relevante aspecto que € o comportamento das
pessoas nas mais diferentes formas de interacdo nas organizagdes, para analisar

esta questado seguimos ao proximo capitulo.

%L | EME, 2005, p. 88.
%2 FRANCO, 2003, p. 199.
% FRANCO 2003, p. 198.






3 GESTAO DE PESSOAS E COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

A gestdo de pessoas, além dos processos apresentados no capitulo anterior,
interage também com outras areas das relacdes humanas dentro das organizacoes.
Portanto é importante que os gestores e gestoras de pessoas conhegam sobre o
comportamento que influencia a interagéo social. Este estudo pode ser chamado de
comportamento organizacional. Segundo Robbins o comportamento organizacional
“[...]Jé um campo de estudos que investiga o impacto que individuos, grupos e a
estrutura tém sobre o comportamento dentro das organiza¢cées com o proposito de
utilizar este conhecimento para melhorar a eficacia organizacional”. Hunt,
Schermerhorn e Osborn® concordam conceituando como: O estudo dos individuos e
grupos numa organizacado e que este conhecimento se aplica a todos os tipos de
organizagOes, grandes ou pequenas, com ou sem fins lucrativos.

Os relacionamentos entre as pessoas nhas organizacfes dao origem ao
objeto de conhecimento que passa a existir a partir da interacdo social. Com a
pratica de um intenso processo de interacdo com o ambiente social, o objeto de
conhecimento é formado através da mediacdo desenvolvido por outro ser humano,
obtendo significado e sentido.*®

Apesar das manifestacfes efetivas apresentarem caracteristicas subjetivas,
nao as tornam independentes das atividades do ambiente social e cultural, uma vez
que estabelecem vinculos com a qualidade das interacbes entre as pessoas,
valorizando as experiéncias presenciadas. Desse modo, compreende-se que essas
experiéncias sdo capazes de marcar os objetos de conhecimento emocdes afetivas.
A realidade demonstra que sao as experiéncias vivenciadas com outros individuos
que contribuira com a formacdo da afetividade, enfrentando um processo de
internalizacdo que devera lidar com os elementos cognitivos e afetivos.®

No contexto do comportamento organizacional, os individuos ndo oferecem
apenas o seu trabalho ou conhecimento que permanecem inerentes a si proprios,
mas especialmente, relacbes sociais que podem se transformar em elementos

fundamentais para a construcdo da identidade. O ato de conhecer tornar-se uma

% HUNT, James G.; SCHERMERHORN, John R. Jr.; OSBORN, Richard N. Fundamentos de
comportamento organizacional. Sdo Paulo: Bookman, 2007. p. 26.

% ROBBINS, 2005, p. 13.

% ROBBINS, 2005, p. 17.
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acao social que visa construir significados relevantes permeados por experiéncias
subjetivas.?” Neste sentido percebe-se a relevancia de alguns temas que relacionam
a gestao de pessoas e 0 comportamento organizacional, dentre eles a lideranca, a
comunicacdo, a motivacdo, a gestdo de conflitos, o trabalho em equipe, o clima
organizacional, a cultura organizacional dentre outras areas relacionadas ao
comportamento humano nas organizacoes. Este trabalho se ocupara com os temas

citados por sua relevancia e proximidade com a realidade das comunidades cristas.

3.1 LIDERANCA

Etimologicamente, liderar significa conduzir. Lider € o que
conduz o grupo, Em que consiste conduzir? A resposta pode
ser encontrada nas biografias de Moisés, Péricles, Julio César,
Jesus Cristo, Martin Luther King, Niccold Machiavelli, Jason,
Mao Tsé-Tung, Chester Barnard, [...].%°

Partindo da afirmacédo de Lacombe apontada na citacdo acima, este topico
abordara a Lideranca, que segundo Hunter®® a “é a habilidade de influenciar pessoas
para trabalharem entusiasticamente visando atingir os objetivos identificados como
sendo para o bem comum”. Entende-se entdo que a lideranca é uma habilidade que
€ adquirida pelo ser humano através do desenvolvimento de acfes corretas e
adequadas para determinado ambiente. Voltada para o ambiente organizacional, a
lideranga é “a habilidade de levar as pessoas a fazerem de boa vontade o que vocé
quer por causa da sua influéncia pessoal”.*®

Fagundes'® enfatiza que a lideranca é como uma competéncia coletiva que
visa a pratica de redes de cooperacao entre lideres e equipes em diferentes niveis
hierarquicos: operacional, tatico e estratégico. Com isso, os lideres visam interagir
elementos humanos com ndo humanos, estabelecendo maior aproveitamento de
seus funcionarios e suas funcionarias. A partir da caracterizagdo da lideranca em

rede é possivel construir uma intersubjetividade no campo coletivo, facilitando a

9 PAIVA; DUTRA, 2014, p. 05.

% LACOMBE, 2005, p. 201

% HUNTER, James C. O monge e o executivo: uma historia sobre a esséncia da lideranca. Rio de
Janeiro: Sextante, 2004. p. 26.

1% HUNTER, 2004, p. 26.

1% EAGUNDES, Patricia Martins. Desenvolvimento de competéncias coletivas de lideranca e de
gestdo: uma compreensado sistémico-complexa sobre o processo e organizacédo grupal, 2007. p.
13. Disponivel em: http:/tede.pucrs.br/tde_busca/arquivo.php?codArquivo=1334 Acesso em: 02
set. 2021.
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cooperacao entre as pessoas trabalhadoras e consequentemente melhorando o
desempenho.

A lideranca primeiramente deve estar pautada na confianca entre sua
equipe, podendo a mesma ser motivada através de feedbacks realizados com o
intuito de melhorar os resultados e na busca de novas estratégias que possam
proporcionar a organizagao conceitos de mercado mais eficazes, visto que “a
lideranca nas empresas assume papel extremamente importante, pois cabe ao lider
transmitir os principios e valores que norteardo a equipe e seu desempenho, visando
ao posicionamento da organizagdo no mercado”.}%

Portanto, os e as lideres precisam ser altamente criativos, criativas e
possuirem capacidades extraordinarias em promover a integracao entre os membros
de sua equipe para firmar relacionamentos e manter o nivel de comprometimento
elevado. Além disso, devem buscar realizar inUmeras tarefas e atividades ao mesmo
tempo, j& que sdo conscientes de que precisam tomar decisdes de grande valia para
a organizacdo a cada dia, sendo necessario manter seu autoconhecimento e
autocontrole, permeadas em uma lideranca precisa. Assim:

A postura que o lider assume neste ambiente é de essencial importancia na
sua interagdo com os individuos no ambiente organizacional, para que 0s
objetivos e resultados, os quais a organizacdo se prop0e a alcangar, sejam
atingidos. O estilo de lideranca pode promover a unidade do grupo, quando
€ capaz de estimular, facilitar, agilizar as atividades de forma natural,

gerando um comprometimento espontaneo, decorrente da credibilidade e
confianca mutuas entre lider e liderados.™®

Dessa maneira, € fundamental que os mesmos e as mesmas permanecam
focados nas necessidades organizacionais, sendo devidamente cautelosos e
cautelosas nos processos de tomada de decisdo e mantendo seu autocontrole e
autoconhecimento continuadamente. Quando o e a lider adquire estes potenciais, é

capaz de desenvolver sua funcdo baseada na honestidade e transparéncia de seus

192 SANTIAGO, Flavio Zola. Lideranca — caracteristicas e habilidades: um estudo em organizacdes

prestadoras de servicos e consultoria em seguros no estado de minas gerais. 2007. p. 20.
Disponivel em:
http://www.fumec.br/anexos/cursos/mestrado/dissertacoes/completa/flavio_zola_santiago_zelia.pdf
. Acesso em: 02 de set. 2021.

1% SANTIAGO, Flavio Zola. Lideranga — caracteristicas e habilidades: um estudo em organizacdes
prestadoras de servicos e consultoria em seguros no estado de minas gerais. 2007. p. 14.
Disponivel em:
http://www.fumec.br/anexos/cursos/mestrado/dissertacoes/completa/flavio_zola_santiago_zelia.pdf
. Acesso em: 02 de set. 2021.
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atos, incentivando e promovendo as boas acdes organizacionais entre seus
subordinados e suas subordinadas.

Os principais papéis do e da lider sdo apresentados por Marcondes'®*, onde
0 autor busca integrar as principais competéncias do trabalhador e da trabalhadora
gue necessitam manter o carater gerencial e social fundamental para orientar
equipes, a partir da competéncia coletiva. Esses papéis podem ser considerados
diferentes comportamentos praticados pelos lideres de acordo com as diferentes
situacbes encontrados no ambiente organizacional. Essas competéncias séo
demonstradas na figura abaixo, sendo possivel identifica-las através de quadrantes,
onde cada perfil se encontra diretamente associado a outro perfil, ocorrendo o
mesmo com as capacidades.

Figura 4 — Papéis do lider
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Fonte: Marcondes'®
A figura 4 demonstra que 0s inUmeros papéis apresentam funcdes que se
complementam entre si, exigindo alto potencial de flexibilidade da pessoa lider, com
relacdo as mudancas agindo de forma inovadora e junto as pessoas fazendo um

papel de facilitador ou facilitadora, e em manter o controle sobre metas e processos

1% MARCONDES, Claudia. Lideranca: um estudo sobre o desafio de motivar equipes para o

sucesso. 2010. 74f. Monografia (Pés-Graduacdo em Comportamento Organizacional e Gestédo de
Pessoas) — Escola Superior Aberta do Brasil, Vila Velha, Espirito Santo. 2010. p. 26.
1% MARCONDES, 2010, p. 26.
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monitorando os resultados, acdo imprescindivel diante das constantes mudancas
gue rondam o mercado.

Para os autores Weidlich e Mendel'®®

, uma competéncia importante é a
resiliéncia que € conceituada como o potencial da pessoa lider em enfrentar e
superar desafios, situacdes adversas e obstaculos que possam surgir no ambiente
organizacional em qualquer tipo de atividade, assegurando a ado¢do de uma postura
estratégica eficaz para a reducdo dos riscos para a empresa. Neste sentido, a
Resiliéncia engloba uma série de elementos bioldgicos, psiquicos e sociais que
podem proporcionar a pessoa lider os potenciais necessarios para lidar com as
adversidades que envolvem o ambiente organizacional. Também relata que esses
recursos exercem a comunicacdo disseminando valores, principios e crencas que
podem ser utilizados para o fortalecimento das relacdes entre as pessoas lideres e
as pessoas subordinadas.
Ainda, é preciso destacar que:
A lideranca é um fendbmeno tipicamente social que ocorre exclusivamente
em grupos sociais e nas organizagdes. Podemos definir lideranca como
influéncia interpessoal exercida numa dada situacdo e dirigida através do
processo de comunicacdo humana para consecucdo de um ou mais
objetivos especificos. Diante disso podemos considerar que os elementos
gue mais se destacam para a caracterizacdo da lideranca sdo, portanto

guatro: a influéncia, a situagéo, o processo de comunicacéo, e os objetivos
a alcancar.'”’

Apesar desta descricdo, os autores ainda citam que € muito importante
compreender que a lideranca ndo pode ser confundida com direcdo ou geréncia,
mesmo que ser um administrador ou administradora eficaz envolva manter
caracteristicas de lideranca. No entanto, um bom ou uma boa lider ndo precisa ser
um administrador ou uma administradora. Os préprios funcionarios e as proprias
funcionarias das organizagcGes precisam manter caracteristicas especificas para se
destacarem em suas func¢des e demonstrarem seu valor.

Segundo Rowe existem trés liderancas que sdo capazes de agregar valor ao
trabalho em equipe, cada qual com suas caracteristicas, conforme apresentada no
Quadro 2:

1% WEIDLICH, Felipe; MENDEL, Neusa. Resiliéncia na lideranca média de uma siderurgica

multinacional brasileira, 2012. p. 18. Disponivel em:
http://www.sobrare.com.br/sobrare/Uploads/20120212_artigo_final_-_ felipe_weidlich.pdf. ~ Acesso
em: 02 set. 2021.

197 | OPES, Adilson de Oliveira; DOURADO, Ana Paula; MOURA, Elizangela Vitorino. O papel da
liderangca no ato de gerenciar pessoas com sucesso. Revista Cientifica Eletronica de
Administracdo, v. 8, n. 14, p. 1-8, 2008. p. 01.
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Quadro 2 — Tipos de liderancas

Lideres estratégicos

Lideres visionarios

Lideres Gerenciais

* Combinam, em sinergia,

lideranca gerencial e
lideranca visionaria.

. Enfatizam o}
comportamento  ético e
decisbes baseadas em
valores.

. Supervisionam

responsabilidades
operacionais (rotineiras) e
estratégicas (longo prazo).

* Formulam e implementam
estratégias para impacto
imediato e manutencdo de
metas de longo prazo para
garantir a sobrevivéncia, o
crescimento e a viabilidade
em longo prazo.
* Possuem expectativas

grandes e otimistas em

BN

relacdo a performance de

seus  superiores, pares,

subordinados e deles
préprios.
de

« Valem-se controle

estratégico e financeiro,
dando énfase ao estratégico.
» Utilizam e alternam o uso
de conhecimento tacito e
explicito

em relacdo ao

individuo e a organizacao.

. Usam  padrées de
pensamento linear e néo
linear.

+ Sao proativos, moldam

ideias, mudam o que as
pessoas pensam ser
desejavel, possivel e
necessario.

* Trabalham para aprimorar
estratégias e novas
abordagens para problemas
antigos; ocupam cargos de
alto risco.

* Preocupam-se com ideias;
relacionam-se com as
pessoas de maneira intuitiva
e compreensiva.

+ Sentem-se alienados de
seu ambiente de trabalho,
trabalham nas organizacdes,
mas ndo fazem parte delas;
a percepcdo que tém de si
préprios ndo é vinculada ao
trabalho.

* Influenciam atitudes e
opinides das pessoas dentro
da organizagéo.

* Preocupam-se em garantir
o futuro da organizacéo,
principalmente por meio do
desenvolvimento e
gerenciamento de pessoas.
mais

+ Séo ligados a

complexidade, a
ambiguidade e a sobrecarga
de

comprometidos com tarefas

informacdes;

. Sao conservadores,
adotam atitudes passivas em
relacdo as metas; metas
surgem da necessidade, e
ndo de desejos e sonhos;
metas sdo baseadas no
passado.

* Consideram o trabalho um

processo facilitador que
envolve a integracdo de
ideias e pessoas que
interagem para definir
estratégias.

. Relacionam-se com

pessoas segundo as funcbes

delas no processo de
tomada de decisao.
. Acreditam ser

conservadores e reguladores
do status quo; a percepgéo
gue tém de si proprios é
vinculada a organizacao.

* Influenciam os atos e as
decisBes das pessoas com
guem trabalham.

* Envolvem-se em situacoes
e contextos caracteristicos
de atividades do dia-a-dia.

* Preocupam-se e sentem-se
bem com areas funcionais
de responsabilidade.

* Sd0 especialistas na sua
area funcional.

» Estdo menos propensos a
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* Acreditam na adocdo de

estratégias, isto €&, suas
decisfes estratégicas fazem
diferenca em suas
organizacdes e ambiente de

trabalho.

multifuncionais e
integradoras.

+ Sabem menos do que os
especialistas de sua area
funcional.

+ S30 mais propensos a
tomar decisdes baseadas
em valores.

* Estdo mais dispostos a
investir em inovacdes e em
capital humano e a criar e
manter uma cultura eficiente
a fim de assegurar a
viabilidade em longo prazo.

» Enfatizam o conhecimento
tacito e desenvolvem
estratégias como uma forma
comum de conhecimento
tacito que incentiva a
realizagdo de um objetivo.

* Valem-se de pensamento
nao linear.

* Acreditam na adocdo de
estratégias, isto €&, suas
decisbes estratégicas fazem
diferenca em suas
organizacdes e ambiente de

trabalho.

tomar decisbes baseados
em valores.
* Apoiam e adotam postura
de preco minimo em curto
prazo a fim de aumentar a
performance financeira.
. Concentram-se em
troca e a
de

explicito e

gerenciar a
combinacédo
conhecimento
garantem o cumprimento de
procedimentos de operagao.
* Valem-se de pensamento
linear.

. Acreditam em

determinismo, isto é, as
escolhas que fazem sdao
determinadas pelo ambiente

externo e interno.

Fonte: Rowe™

No quadro “Tipos de Lideranga”, percebe-se que a lideranca estratégica se

encontra voltada para o processo de tomada de decisbes capazes de assegurar a

estabilidade financeira de maneira voluntaria e rotineira. Ja, a lideranca visionaria,

possui o intuito de enfrentar riscos para assegurar um controle organizacional mais

eficaz, podendo ser desenvolvidas novas diretrizes, normas e principios entre 0s

108

Empresas, v. 42, n. 1, p. 7-19, 2002. p. 17.

ROWE, Gleen W. Lideranca estratégica e criacao de valor. RAE - Revista de Administragcdo de
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funcionarios e as funcionarias. A lideranca gerencial, por sua vez, garante a

estabilidade e ordem como um todo.

3.1.1 Tracos de personalidade

Robbins®® define a personalidade como sendo a soma total dos modos de
agir e reagir de uma pessoa com os outros individuos, sendo determinada pelos
aspectos ambientais que englobam valores, crencas e normas; e hereditarios,
referentes aos fatores de concepc¢ado como altura, beleza, comportamento e outros,
cujos elementos mediadores relacionam-se com as condi¢des situacionais. Por sua
vez, os tracos de personalidade sdo citados como as caracteristicas difundidas
durante as relagcdes humanas como timidez, agressividade, lealdade, ambicédo e
outras.

Robbins™'? indica ainda os dois principais indicadores e modelos para a
identificacdo dos tracos de personalidade que orientam o comportamento humano. O
primeiro € o Indicador de Tipos Myers Briggs que é um teste constituido por cem
guestdes que busca compreender como os individuos agem e se sentem mediante
determinadas situacfes, sendo classificados em extrovertidos x introvertidos; bom
senso X intuitivo; racionais x emocionais e perceptivos x julgadores. Por sua vez, o
segundo refere-se ao Modelo Big Five (MBTI) que apresenta cinco dimensdes
basicas que devem ser avaliadas para identificar os tracos de personalidade humana
como extroversao, amabilidade, consciéncia, estabilidade emocional e abertura para
experiéncias.

Pautado nesses fundamentos, a teoria dos tracos define que os tragos de
personalidade de um individuo podem indicar a possibilidade dele se tornar um lider
ou uma lider, porém ndo é capaz de distinguir entre liderancas eficazes e

ineficazes.!'!

199 ROBBINS, 2005, p. 79.
119 ROBBINS, 2005, p. 80-81.
1 ROBBINS, 2005, p. 259.
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3.1.2 Os Estilos de lideranca e lideranga situacional

Segundo Chiavenato*

, a partir da década de 1940, as pesquisas se
distanciaram da teoria do traco e ao invés de considerarem as caracteristicas
individuais, passaram a focar na compreensao das ac¢6es do individuo e sua relacao
com a prética da lideranca. Com isso, surgiu a Teoria do Comportamento de
Lideranga que definiu os estilos mais comuns de lideranca, dentre eles:

- Lideranca Autoritaria ou autocratica: neste tipo, a pessoa lider é
responsavel pela tomada de decisdo com relacdo a execucao das tarefas sem haver
a interferéncia de seus subordinados, e suas subordinadas se demonstrando um
individuo dominador ao efetuar criticas ou elogios aos funcionarios e as funcionarias.

- Lideranca Democrética: a pessoa lider permite que a tomada de deciséao
seja debatida pela equipe e aceita sugestbes de seus subordinados e suas
subordinadas, desde que o0 processo seja assistido por ele ou ela. A pessoa lider é
objetiva e se considera parte do grupo.

- Lideranca Liberal ou laissez-faire: o grupo de funcionarios e funcionarias &
livre para tomar decisdes, e o processo de execucdo das tarefas apresenta
interferéncia minima da pessoa lider. A lideranca ndo busca avaliar ou orientar as
tarefas, sanando duvidas apenas quando procurada e verificando posteriormente o
resultado das tarefas.

Apesar da diversidade dos estilos apontados acima avalia-se de forma
relevante no ambiente corporativo, outro aspecto da lideranca que € o modelo de
lideranca situacional. Conforme relata Robbins*®, Hersey e Blanchard foram os
responsaveis pela criagdo da Teoria da Lideranca Situacional, cujo modelo foi
incorporado por grandes empresas listadas na Revista Fortune, uma vez que
mantém os liderados e as lideradas como foco central. Assim:

A énfase nos liderados, no que se refere a eficacia da lideranca, reflete a
realidade de que sdo eles que aceitam, ou ndo, um lider.
Independentemente do que o lider fizer, a eficacia dependera das acdes de

seus liderados. Essa é uma dimensédo importante que foi menosprezada ou
pouco enfatizada na maioria das teorias sobre Iideranga.114

112 CHIAVENATO, Idalberto. Gerenciando com as pessoas: transformando o executivo em um
excelente gestor de pessoas. Rio de Janeiro: Elsevier, 2005.

13 ROBBINS, 2005, p. 267.

Y ROBBINS, 2005, p. 267-268.
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Neste caso as acdes da pessoa lider sdo situacionais, flexiveis e adaptaveis,
principalmente relacionando-se com o nivel de prontiddo das pessoas lideradas. E a
prontiddo € reconhecida como a habilidade e a disposicédo dos trabalhadores e das
trabalhadoras em realizar suas funcdes, assegurando a produtividade e o
desempenho almejado pela organizacdo. Robbins'™® afirma que o comportamento
mais eficaz é fruto do potencial e motivacdo percebidos pelos liderados e lideradas,
devendo uma pessoa lider disponibilizar as orientacbes de maneira clara e
especifica, além de construirem relacionamentos benéficos, apoiando e promovendo
a participacdo dos trabalhadores e das trabalhadoras. Por um lado, pessoas lideres
situacionais sao intuitivas quando necessitam motivar e capacitar os trabalhadores e

as trabalhadoras, mantendo o engajamento e o comprometimento elevados.

3.1.3 Lideranca Transacional e Lideranca Transformacional

A lideranca transacional € uma pratica que ocorre a partir do monitoramento
e controle das pessoas colaboradoras, cuja lideranca possui a funcdo de oferecer
apoio e recursos tangiveis e intangiveis para que seus subordinados e suas
subordinadas possam alcancar suas metas. A relacdo entre a pessoa lider e pessoa
subordinada é construida mediante a troca, onde ambas as partes devem se
beneficiar de algum elemento de valor. Com isso, a recompensa se torna a principal
ferramenta utilizada pela lideranca transacional para manter os funcionarios e as
funcionarias comprometidos e comprometidas com suas funcdes, onde a
recompensa assume um comportamento de contingéncia, minimizando acfes
corretivas, desde que as metas estejam sendo cumpridas.**®
Ja Teoria da Lideranca Transformacional defende que a pessoa lider e as
pessoas lideradas apresentam uma relagéo que se retroalimenta, cujo ato de liderar
abrange o desenvolvimento de lideres “a partir das pessoas que estdo ao redor,
envolvendo-as ndo apenas com as tarefas rotineiras, mas dando as mesmas, além
de reconhecimento, perspectivas e condicdes de desenvolvimento da capacidade de

tomada de decisdo”.’’ Este tipo de lideranca busca promover o resultado

> ROBBINS, 2005, p. 268.

1% CHIAVENATO, 2005, p. 117.

"7 CALACA, Pedro Alessandro; VIZEU, Fabio. Revisitando a perspectiva de James MacGregor
Burns: qual é a ideia por tras do conceito de lideranga transformacional? Cad. EBAPE.BR, v. 13,
n° 1, artigo 7, Rio de Janeiro, Jan./Mar. 2015. p. 127.
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organizacional extraordinario, cabendo ao lider transformacional prever e orientar os
subordinados e as subordinadas para que se mantenham capacitados, capacitadas
e qualificados, qualificadas para cumprir com as suas fun¢des, promovendo valores
como benevoléncia e autodeterminacdo. Desta forma entende-se que lideranca
transformacional se apresenta de quatro formas: a) A influéncia idealizada, quando a
lideranca exerce uma influéncia positiva, radicalmente ética e gera desejo de
engajamento através da gestao pelo exemplo. b) O estimulo intelectual, quando a
pessoa lider questiona conceitos e ideias pré-concebidas e busca a criacdo de um
ambiente de contribuicdo e novas ideias. ¢) A motivagao inspiracional quando a
pessoa lider estimula e inspira a que os liderados e as lideradas tenham
expectativas acima do padrao mediano. d) A consideracdo individualizada, onde a
pessoa lider busca entender e atender as necessidades de seus liderados e suas
lideradas, se posicionando também como um mentor, treinador ou guia de seus

seguidores e seguidoras.

3.2 MOTIVACAO

“A motivacdo € um processo, ndo um evento isolado onde se aperta um
botdo e pronto”.**

A partir da afirmacgéo citada acima, percebe-se que as organizagcfes tém
utilizado seu capital humano para alavancar seu potencial competitivo, visto que
muitos funcionarios ndo estdo mais interessados e muitas funcionarias ndo estao
mais interessadas em obter a valorizagcdo somente através de ganhos financeiros

= ”

como se o dinheiro fosse o “botdo” a ser apertado pelas empresas. Muitos deles e
muitas delas preferem o reconhecimento profissional e a disponibilizacdo de novas
oportunidades de aprendizado. Entende-se que o comportamento humano é
orientado por objetivos e metas, demonstrando como as estratégias organizacionais
podem influenciar a motivacdo de seus funcionarios e suas funcionarias e aumentar
o desempenho dos mesmos e das mesmas, uma vez que os trabalhadores e as
trabalhadoras se sentirdo mais felizes, e consequentemente, mais aptos e aptas a

dedicarem todos seus potenciais no cumprimento de suas tarefas.*°

18 FRANCO, 2003, p. 37;

19 palvA, Kely César Martins; DUTRA, Michelle Regina Santana. Valores organizacionais e
valores do trabalho: um estudo em um call center. XXXVIII Encontro da ANPAD, Rio de
Janeiro/RJ — 13 a 17 de setembro de 2014. p. 03.
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Historicamente, os estudos da motivacdo dos trabalhadores e das
trabalhadoras se deram a partir da Revolugdo Industrial, onde os funcionérios e as
funcionarias passaram a manter preocupacdes maiores acerca de suas funcdes no
ambiente de trabalho. Nesta época, a motivacdo da pessoa trabalhadora era
realizada através de duras puni¢cdes, responsaveis por desenvolver um ambiente de
trabalho hostil e muitas vezes indigno, onde muitos trabalhadores e muitas
trabalhadoras desenvolviam problemas fisicos e psicolégicos.*?°

No entanto, com o passar do tempo, com o desenvolvimento de inimeros
estudos, surgiu novas teorias de que as pessoas trabalhadoras estdo se
preocupando ndo somente com o retorno financeiro, mas também com uma
infraestrutura adequada e ferramentas que oferecam o cuidado necessario para
garantir sua integridade fisica e emocional. Muitos funcionarios e muitas funcionarias
estdo demonstrando que n&do se encontram mais dispostos e dispostas a
trabalharem muitas horas apenas para ter horas extras inseridas em seu salario.
Com isso, percebe-se que a motivacdo da pessoa trabalhadora envolve além da
questao financeira.*?*

A valorizagdo dos funcionarios e das funcionarias esta relacionada com
estratégias que busquem a gestao do trabalho no ambito coletivo, contribuindo com
o alcance de niveis mais elevados de servico e parcerias significativas entre o e a

profissional e a organizacdo. Franco e Santos'®?

revelam que esta valorizacao
passou a ser praticada no ambito empresarial a partir da década de 1990, mediante
0 &pice do advento tecnolégico e aumento da competitividade no mercado global,
exigindo novas estratégias que assegurassem a sobrevivéncia das empresas. Este
autor ressalta ainda que as empresas buscaram identificar detalhadamente as
necessidades, medos, anseios e objetivos de seu escopo de funcionéarios e
funcionarias no intuito de proporcionar ganhos que garantissem a satisfacdo no

trabalho. Este novo modelo é apresentado na figura 5:

129 CHIAVENATO, 2006, p. 57.

2L CHIAVENATO, 2006, p. 83.

122 ERANCO, Julia Hosana Santos; SANTOS, Jair Nascimento. Um Estudo da Relacdo Entre o
Trabalho em Equipe e a Aprendizagem Organizacional. In: Il Encontro de Gest&o de Pessoas e
Relacdes de Trabalho. Curitiba/PR — 15 A 17 de novembro de 2009. p. 25. Disponivel em:
http://www.anpad.org.br/admin/pdf/EnGPR275.pdf Acesso em: 09 set. 2021.
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Figura 5 — Novo modelo de Recursos Humanos

Desenvolvimento
Foco —— . Individual
+ Organizacional

Ativo

Papel da pessoa » . Gestao da propria carreira

Ativo

Papel daempresa — - Suporte 4 pessoa

Fonte: Franco; Santos*®®

Com base na figura acima, identifica-se que o foco passou a ser no
desenvolvimento individual e organizacional, possibilitado mediante uma parceria
entre a empresa, o trabalhador e a trabalhadora. Isto assegura que o funcionério e a
funcionaria tenham um papel ativo na gestdo de sua proOpria carreira, € que a
empresa disponibilize oportunidades de crescimento e suporte ao mesmo e a
mesma. Este novo foco foi fundamental para que o termo Gestdo de Recursos
Humanos fosse reconhecido como Gestéo de Pessoas.

Para Rueda, Santos e Lima*?*:

[...] a satisfacdo no trabalho deve ser compreendida como uma atitude e
estado emocional positivos das pessoas com respeito a sua atividade
profissional. Dessa forma, a apuracao do grau da satisfagcao € importante o
suficiente para o fenbmeno ser aferido, sendo pesquisada também a sua

relagdo com outros construtos, como desempenho laboral, absenteismo,
comprometimento e produtividade.

As empresas comecaram a descobrir que a mera motivacdo dos
funcionérios e das funcionarias através de beneficios financeiros nédo era suficiente
para garantir a satisfacdo dos mesmos e das mesmas no ambiente de trabalho,
exigindo que as empresas desenvolvessem acoes a fim de manterem mais flexiveis
ao ambiente interno e externo, sendo possivel acompanhar as mudancas do

mercado e obtendo a qualidade em seus processos.*?®

122 ERANCO, Julia Hosana Santos; SANTOS, Jair Nascimento. Um Estudo da Relacdo Entre o

Trabalho em Equipe e a Aprendizagem Organizacional. In: Il Encontro de Gestédo de Pessoas e
Relagbes de Trabalho. Curitiba/PR — 15 A 17 de novembro de 2009. p. 26. Disponivel em:
http://www.anpad.org.br/admin/pdf/ENGPR275.pdf Acesso em: 09 set. 2021.

RUEDA, F. J. M; SANTOS, A. A. A; LIMA, R. C. Relacao entre satisfagdo no trabalho e clima
organizacional: um estudo com trabalhadores. Boletim de Psicologia, v. LXII, n. 137, p. 129-140,
2012. p. 130.

1> ROBBINS, 2005, p. 120.
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7

A motivagado é considerada um fendmeno individual e pessoal, visto que
pode ser observado no amago de cada ser humano. Dessa maneira, € possivel
compreender que a evolugdo impulsiona os homens e as mulheres a buscarem
novas oportunidades para seu crescimento. Grandes resultados sdo alcancados
através de detalhes que podem influenciar o nivel de dedicagdo, comprometimento e
objetividade das a¢bes humanas. Cabe citar que o desenvolvimento organizacional
promove a remocao dos obstaculos de aprendizagem dos individuos, fazendo com
que eles descubram novas capacidades e valorizem os potenciais ja existentes.*?®

O alcance do bem-estar da pessoa trabalhadora associado a sua motivacao
€ um desafio para a maioria das empresas, pois os funcionérios e as funcionarias
precisam crescer juntamente com as mesmas, permitindo o reconhecimento
profissional para cada pessoa trabalhadora ao mesmo tempo em que foca seus
esforcos para a conquista do mercado.*?’

Para que as organizacdes consigam aperfeicoar as relagdes interpessoais
no trabalho por meio dos elementos motivacionais, é imprescindivel que os fatores
associados a satisfacdo dos funcionarios e funcionarias estejam voltados para a
satisfacdo, se estendendo desde as condigcbes favoraveis ao bem estar dos
individuos até as vantagens financeiras para as pessoas trabalhadoras que
alcancarem suas metas, assegurando com gque as mesmas se comprometam com
suas funcdes e consequentemente contribuam significativamente com a
produtividade da organizacdo.**®

Neste mesmo sentido Franco'®® demonstra que a motivacdo esti
relacionada a maior participacdo na organizacdo, reconhecimento pelo trabalho,
perspectiva de futuro, crescimento, melhorias de processos obsoletos de tarefas,
controle do que é importante ou urgente e até mesmo melhoria do conhecimento da

organizacao pelas pessoas.

126 TRAESEL, D. F; GONCALVES, R. F; LORENZON, A. L. H; GRZYBOVSKI, D. A contribuicdo do
desenvolvimento organizacional para promover mudancas na dindmica dos sistemas
sociais. VIl Encontro de estudos organizacionais da ANPAD, Gramado/RS — 25 a 27 de maio de
2014. p. 12.

12" QUEDA, SANTOS e LIMA, 2012, p. 133.

128 CHIAVENATO, 20086, p. 153.

12 ERANCO, 2003, p. 38, 39.
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3.3 GESTAO DE CONFLITOS

O clima emocional no ambiente interno organizacional pode contribuir ou
prejudicar o desempenho do funcionario e da funcionaria. Neste sentido, o
entendimento da realidade e relacGes interpessoais na empresa é essencial para
aumentar o nivel de inteligéncia emocional. Caso contrario, a organizacdo pode
sofrer com problemas em seus processos operacionais, como desperdicio de tempo,
conflitos entre membros da equipe e outros fatores que reduzem se potencial
produtivo e de rentabilidade.®® Yeoung™®, diz que: “Ndo ¢é realistico esperar que
todos concordem o tempo todo [...], € improvavel que surjam ideias novas em uma
equipe que ndo experimente uma disputa ocasional’.

Neste contexto, entende-se que a perda de produtividade ocorre mediante o
comportamento de gerentes que ndo sabem como enfrentar os conflitos e elaborar
estratégias, a fim de superar os problemas. As pessoas lideres e gerentes possuem
a finalidade de construir um nivel hierarquico saudavel, de modo a facilitar a
construcdo de relacfes interpessoais benéficas pautadas no respeito e confianca
mutuos. Com isso, profissionais devem manter o autocontrole, visando o controle de
suas proprias emocdes, combatendo comportamentos negativos que interfiram no
equilibrio mental e organizacional.

Estudos na area de comportamento organizacional levam a afirmacdo de
gue, a exposicdo a fatores de tensdo no trabalho pode provocar efeitos
nocivos na produtividade e na satisfacdo dos membros de uma organizagéo.
Entre esses fatores que provocam estdo o conflito de papéis, a ambiguidade
e a sobrecarga de papéis. As tensdes no trabalho também podem ser
originadas pela prépria estrutura do papel, pois aqueles que determinam os

papéis podem ter expectativas conflitantes através de comunicagfes
incompativeis, ou dificeis, de priorizar.'*?

Burbridge e Burbridge™*

afirmam que a natureza do conflito pode ser
classificada em trés categorias: origem do comportamento humano, a parte mais
complexa e integral dos eventos conflitantes, pois abrange uma matriz variada de

sentimentos, reagfes e pensamentos; origem estrutural, referentes as normas,

%0 ROBBINS, 2005, p. 326.

31 YEUNG, Rob. Liderando equipes: Apresente resultados através do trabalho em grupo, crie uma
equipe, resolva conflitos. Sdo Paulo. Market Books. 2001. p. 59

%2 MENDOZA, R; MEDEIRO, V; COSTA, J. B. Comprometimento organizacional, fatores
estressantes do trabalho e identidade social: um estudo exploratério. Revista Ciéncias Humanas
e Artes, v. 13, n. 1, p. 92-100, 2007. p. 93.

% BURBRIDGE, Marc; BURBRIDGE, Anna. Gestdo de conflitos: desafios do mundo corporativo.
Séo Paulo: Saraiva, 2012. p. 33.
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politicas e procedimentos que originam os conflitos; e por fim; origem externa,
provenientes do negdcio como tensdes, limitacdes de mercado, aspectos publicos e
governamentais. J& Yeung'** é mais objetivo dizendo que os conflitos se originam de
duas categorias: Questdes pessoais e questdes de conteudo.

Valeriano'® afirma que os conflitos mais comuns relacionados aos recursos
humanos sé&o: desacordos sobre as tarefas, sequenciamentos e cronogramas do
projeto; opinides técnicas divergentes; problemas com a geréncia nas definicdes das
responsabilidades; e diferencas pessoais que podem impactar o desenvolvimento
das atividades. A curto prazo, observa-se a reducdo do potencial de reter
informagdes, impactando negativamente na obtencdo do conhecimento e
aprendizagem de todos e todas da equipe. Além disso, enfatiza-se que a motivacéo
dos trabalhadores e das trabalhadoras para elevarem seu comprometimento e
produtividade também diminui, e os mesmos permanecem desatualizados e as
mesmas permanecem desatualizadas. Isto provoca consequéncias significativas
para a organizacdo no mercado atual, uma vez que o potencial produtivo e rentavel
depende da capacitacdo e especializacdo de seu capital intelectual, seus
funcionarios e suas funcionérias.

Cabe ressaltar que em muitas situacdes, os erros e as falhas provenientes
do fator humano que compde a equipe podem prejudicar significativamente o bom
desempenho da organizacdo. Os conflitos neste caso podem se originar de varias
maneiras normalmente envolvendo a caréncia de recursos, a disputa por tarefas,
diferenca de opinides, busca por recompensas, falta de informacgéo, dentre outros
problemas que podem afetar o desempenho individual e em grupo.

Baseando-se nestes excertos percebe-se a importancia de que os conflitos
sejam geridos e minimizados, para isso podem ser empregadas técnicas e
ferramentas disponiveis para pessoas em posi¢cdes de lideranca, o que reforca a
importancia de as pessoas gestoras conhecerem profundamente sobre o tema.

Objetivamente Yeung™*® pontua que as pessoas em posicdo de lideranca
podem resolver os conflitos com as seguintes atitudes:

Conflitos de Conteudo: Verificar se as partes detém a mesma informacéo e o

mesmo nivel de conhecimento sobre o tema, apO0s essa verificacdo verificar as

13 YEUNG, 2001, p. 59
135 VALERIANO, Dalton. O moderno gerenciamento de projetos. Sdo Paulo: Prentice Hall, 2005.
1% YEUNG, 2001, p. 61.
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opinides e se de fato séo divergentes, caso sejam envolver mais membros da equipe
e colher opinides, negocie com as partes para que as opinides da equipe sejam
consideradas.

Conflitos pessoais: Conversar com as partes individualmente, sem
exposicdes, para entendimento da questdo. Procurar pontuar a opinido sobre o
problema de maneira sensivel e empética, ndo escolher um lado ou uma posi¢ao
durante a gestdo do conflito, entender o grau envolvimento de cada parte na
questdo, procurar e enfatizar coisas em comum, demonstrar real interesse em

resolver os conflitos e apontar os beneficios mutuos da resolucao.

3.4 COMUNICACAO

“Todo processo e toda estratégia de Administracdo, assim como qualquer
atividade humana, dependem da comunicagdo”.'®’ Dito isto, percebe-se o quéo
relevante é o processo de comunicacdo no ambito das organizacdes e o quanto se
faz necessario que as pessoas em posicdo de lideranca conhecam 0 processo e
dominem as ferramentas necessarias para uma comunicacao eficaz, sem ruidos e
objetiva.

O processo de comunicacdo € composto por diversas variaveis que
isoladamente sdo responsaveis pela efetividade do entendimento da mensagem de

maneira correta. Este processo foi demonstrado conforme a figura abaixo:

Figura 6: Processo de comunicacgao

Lo Codicacio Mensagem —+  Decodificacio —~  RECEPTOR
Meio/Canal

et

Fonte: Adaptacéo do autor, Robbins'®

3" FERANCO, 2003, p. 67
%8 ROBBINS, 2005, p. 233.
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Neste sentido entende-se que todo o processo deve ser bem decidido e
pensado pelo emissor ou pela emissora, levando em consideragdo quem € o seu
receptor ou sua receptora, a mensagem a ser comunicada, o0 contexto externo, 0s
possiveis ruidos, entre outras variaveis. Desta forma a codificacdo pode ser verbal
ou nao verbal (falada, escrita, gesticulada etc.). Assim como a escolha o canal, este
que € a midia ou o método de disseminacdo da mensagem pode ser formal ou
informal. O processo pode sofrer ruidos na codificacdo, no canal ou no recebimento
da mensagem quando o receptor ou a receptora ndo decodifica da mesma forma
gue foi pensada pelo emissor ou pela emissora. Percebe-se assim, que todo o
processo de comunicacdo ndo deve ser simplesmente intuitivo, mas adaptavel,
planejado e controlado, equilibrando seu teor nas seguintes questbes: Quem é o
emissor ou a emissora?; Quem é o receptor ou a receptora?; Qual a mensagem a
ser passada?; Qual o codigo adequado?; Qual canal mais conveniente?; Como a
mensagem pode ser facilmente decodificada? Qual o feedback esperado?.

Portanto Robbins®® aponta que a comunicacdo organizacional deve
envolver total dedicacdo dos gestores e das gestoras, exigindo que oS mesmos € as
mesmas direcionem boa parte de seu tempo para este fim. Além disso, sua
importancia se deve ao fato que é através da comunicagado que os e as profissionais
conseguem planejar, organizar, monitorar e liderar as atividades organizacionais.

Para Sousa*® a Comunicacdo Organizacional é o processo através do qual
0s membros da organizacao trocam informacdes sobre a organizacdo e sobre as
mudancas que nesta ocorrem”. Os autores afirmam que este processo pode ser
praticado através de inUmeras acfes associadas a troca de olhares, através de
gestos, mantendo contato por meio da fala e da escrita e qualquer atitude ou
comportamento que permita o entendimento entre empresa e trabalhadores ou
trabalhadoras, mantendo o objetivo de informacdo, motivagcdo, comprometimento e
envolvimento com o ambiente organizacional. Assim, ressalta-se que para que estas
tarefas possam sensibilizar colaboradores e colaboradoras, € indispensavel que o
processo de comunicagdo seja continuo, visto que a falta de informacdes em

gualquer nivel da mudanca pode ocasionar falhas. Além disso, €& preciso

139 ROBBINS, 2005, p. 233.
140 SOUSA, Maria José; DUARTE, Teresa; SANCHES, Pedro Gomes. Gestdo de Recursos
Humanos. Sdo Paulo: LIDEL — Edi¢c8es Técnicas Ltda., 2006. p. 192.
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compreender que a comunicagcdo organizacional ndo deve apenas existir em
periodos de mudancas.
Quando uma organizagao possui o potencial de manter um relacionamento
de contato mutuo com seus colaboradores e suas colaboradoras, estara mais apta a
disseminar informagf8es mais sensiveis e complexas, exigindo que 0s mesmos e as
mesmas adotem posturas diferentes ou assumam novas posi¢coes. O entendimento
dos funcionarios e das funcionarias sera alcancado de maneira mais satisfatoria,
visto que estardo acostumados e acostumadas com a politica de comunicagao
organizacional adotada.'**
Neste sentido, Cury ressalta que:
As organizagbes criam e desenvolvem seu proprio carater, sua propria
cultura ou clima, com suas normas, seus tabus, costumes e crengas. O
carater do sistema organizacional, que distingue uma organizacdo de outra,
reflete tanto as normas e valores do sistema formal como sua
reinterpretacdo no sistema informal. A cultura também reflete a historia das
lutas internas e externas, dos tipos de pessoas que a organizacao recruta,

de seus métodos e processos de trabalho e layout fisico, do sistema de
comunicacdes, do exercicio da autoridade dentro do sistema.'**

Portanto, assegura-se que a comunicagao organizacional € uma ferramenta
que integra todas as acdes e praticas da empresa, configurando de maneira
duradoura, a construgdo da sua cultura e identidade; promovendo assim o
entendimento interno de todos os valores, principios e missdo da empresa. Isto se
torna indispensavel para qualquer organizacao, jA que através deste entendimento,
todos os envolvidos e todas as envolvidas no ambiente organizacional poderdo agir

de maneira equilibrada e harmdnica com os objetivos da empresa.

3.5 TRABALHO EM EQUIPE

O trabalho em equipe estd relacionado com o entendimento das
necessidades das pessoas integrantes da organizacdo e dos objetivos da empresa,
promovendo a construcdo de uma cultura e identidade voltada para a valorizacéo do
capital humano e respeito mutuo. Isto viabiliza conquistas significativas para os

relacionamentos entre todos os colaboradores e todas as colaboradoras da equipe,

1“1 ROBBINS, 2005, p. 238.
%2 CURY, Antdnio. Organizacéo e Métodos: Uma Visdo Holistica. S0 Paulo: Atlas, 2005. p. 118
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contribuindo com o aprimoramento do desenvolvimento do profissional e otimizacao
dos processos operacionais.**®

Rodrigues™** demonstra que é necessario oferecer as seguintes condicées
para o trabalho em equipe: competéncia para trabalhar com outros profissionais;
capacidade de adaptacdo e de formulacdo de respostas de maneira rapida e
eficiente; existéncia de um desafio significativo para todos os profissionais; objetivos
claros; comunicagdo e comportamentos transparentes e comprometidos;
desenvolvimento de metas relevantes; cumprimento dos padrdes organizacionais;
desenvolvimento de estratégias com base nos objetivos organizacionais; confianca e
cooperacao mutua; troca de experiéncias; e pratica de aliancas estratégicas.

Essas condicbes tornam-se fundamentais para o desenvolvimento da
equipe, reduzindo a tensdo e os conflitos existentes, bem como fomentando a
cooperacdo a partir da identificacdo, avaliagdo e controle dos sentimentos das
pessoas colaboradoras. As pessoas lideres devem envolver a equipe para a tomada
de solucéo coletiva, trazendo para 0s processos organizacionais o comprometimento
com a execucdo; manter uma visao estratégica; estar sempre disponivel; sempre
documentar o que for dito; sempre ouvir as partes envolvidas; sempre buscar atingir
os desejos e expectativas dos trabalhadores e das trabalhadoras.**

O trabalho em equipe esta diretamente ligado a um ambiente de trabalho
saudavel focado nos aspectos que podem influenciar positivamente o desempenho
dos individuos em suas funcbes, considerando as estratégias e processos mais
eficazes para que eles possam se manter motivados e obterem o crescimento
pessoal e contribuir com a obtencdo de maior produtividade pelas organizacdes.™*°
Neste aspecto este ponto se conecta com todos os demais ja apresentados ao longo
desta pesquisa e conclui uma série importante de conhecimentos acerca de gestao
de pessoas e de sua interacdo com o0 comportamento das pessoas nas
organizagcbes, deste modo segue-se a uma analise da aplicacdo destes
conhecimentos na realidade das organizacdes eclesidsticas e para este objetivo esta

dedicado o préximo capitulo.

3 FRANCO, Julia Hosana Santos; SANTOS, Jair Nascimento. Um Estudo da Relacdo Entre o

Trabalho em Equipe e a Aprendizagem Organizacional. In: Il Encontro de Gest&o de Pessoas e
Relagbes de Trabalho. Curitiba/PR — 15 A 17 de novembro de 2009. p. 32. Disponivel em:
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4 GESTAO DE PESSOAS NO AMBITO DAS IGREJAS CRISTAS

Ao verificarem-se pela quantidade de seminarios, cursos, podcasts e
diversas outras midias que tratam do tema, percebe-se 0 quanto os temas acerca da
lideranca é valorizado no meio cristdo, mais especificamente cristdo-protestante.
S&o inumeras as ofertas de diferentes métodos para desenvolvimento do perfil de
lideranca nas pessoas cristas e isto parece representar que o tema é amplamente
debatido e estudado, apesar das diferentes énfases de cada tradicdo ou ainda cada
denominagéo.

Neste sentido o titulo lideranca por muitas vezes pode erroneamente
substituir todos os temas relacionados a gestdo de pessoas e comportamento
organizacional, deste modo este capitulo pretende analisar inicialmente obras e
textos que abordem, na realidade da igreja cristd, os temas relacionados a gestéao de
pessoas, comportamento organizacional, lideranga, gestao de conflitos, motivacéo e
outros temas destacados nos capitulos anteriores, assim como analisar os curriculos
de seminarios teoldgicos buscando a presenca de temas que por sua vez podem ser
ou interagir com 0s ja pesquisados.

Inicialmente se faz relevante considerar a importancia da gestdo no
ambiente eclesiastico conforme afirma Junior: “A gestao eclesial é importante porque
perpassa varias areas que envolvem desde o pastoreio até a lideranca, visto que
nessas funcdes, o pastor devera exercer, também, o papel de gestor”.**’

No ambiente da gestdo eclesiastica, tratamos diretamente da administracéo
da instituicdo igreja, sem desprezar que se compreende gue esta instituicdo é
essencialmente um organismo composto pelas pessoas. Observa-se ser
praticamente consensual teologicamente que o corpo vivo ao qual os apdstolos
enviados por Jesus se propuseram a desenvolver, ndo se trata de estruturas e
organizacgfes formais, mas de um grupo de pessoas que comungam da mesma fé.
Este trabalho ndo se propde a realizar uma exegese dos termos biblicos referentes a
igreja, mesmo sendo esta também uma fonte possivel de informagdes relevantes
nao so a questéao religiosa, mas também a gestdo, como afirma Araujo: “A biblia se

constitui em confiavel fonte de pesquisa para a gestdo de pessoas, justamente,

47 JUNIOR, Acyr de Gerone. Gestdo de igrejas: principios biblicos e administrativos. Curitiba:

Intersaberes, 2017. p. 93
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porque considera o homem como colaborador mais capaz selecionado por Deus
para administrar a estrutura mais complexa de todo ambiente galactico”.**®

Percebe-se que analisando superficialmente o senso comum, o0 termo
“‘igreja” parece ser interpretado de forma bastante ampla podendo ser considerado
como um edificio religioso, uma congregacdo de crentes, um estabelecimento com
rotinas religiosas, uma certa ordem eclesiastica, todo conjunto de crentes em Cristo
no planeta e a um grupo de cristdos que apresentam crencas e prop0sitos comuns.
Estes Ultimos parecem encontrar convergéncia com a origem no termo apresentado
na Biblia, mais especificamente no Novo Testamento. Neste caso representado pela
palavra grega “ekklesia”, que traduzida por igreja remete ao significado, chamados
para fora. Desta forma se faz possivel interpretar que este termo sugere o
ajuntamento de grupo de pessoas chamadas e separadas dentre a populacdo em
geral. “No novo testamento, a ‘ekklesia’ € um grupo de pessoas chamadas e
separadas da multiddo comum, em virtude de uma vocacéao divina, escolhidas para
serem santas, investidas nos privilégios e incumbidas dos deveres de cidadania do
reino de Cristo”.**°

O proprio Cristo delegou a tarefa da formagdo e desenvolvimento deste
grupo a seus liderados que por sua vez seguiram seu exemplo, delegando tarefas e
responsabilidades, constituindo liderancas e organiza¢des que sao apresentadas na
literatura neotestamentéria, assim como nos escritos da patristica que nos fornecem
profundos ensinos teoldgicos e sobre lideranga, porém a énfase deste trabalho esta
em observar o fendmeno atual, este que por sua vez sofre influéncia histérica e
teoldégica também destas fontes. Conforme afirmam Martins e Moreira: “Nao é
segredo para ninguém que a igreja catolica foi constituida dentro de um modelo
hierarquico de comando e controle, condizente com o padrdo da sociedade de
alguns séculos atras”.**°

E baseando-se nestes pontos que se observa ainda mais fortemente a
necessidade de que se analise a relevancia e atencdo depositada nos temas de

gestao de pessoas e comportamento organizacional no ambiente da igreja.

8 SILVA, Marcelo Alves da. Administracéo eclesiastica: Liderancas em atualizacéo. Dialética. Belo
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Outra questdo se debruca sobre quéo relevante é o conhecimento de gestao
de pessoas e comportamento organizacional para a constru¢cdo do conhecimento da
pessoa que pretende assumir uma posicdo de lideranca na igreja. Se a formacao
dessa lideranca ja contempla esses temas e se eles tém posicdo estabelecida nos
cursos de teologia e seminarios especificos para formacgéo de pastores. Para Martins
e Moreira:

O Trabalho de conscientizacdo deve comecar no seminario [...]. E muito
importante que eles aprendam em que consiste uma boa lideranca, o que

precisam fazer para se tornarem bons lideres e como deverdo proceder
amanha para preparar futuras liderancas.™"

Diante desta afirmagcdo, ao seguir o capitulo, além de verificar-se a
importancia dos temas de GP e CO para a instituicao igreja, se analisara também,
de maneira objetiva, os curriculos de algumas instituicdes de formacédo teoldgica
diretamente ligadas a formacdo de pastores para as igrejas evangélicas, mais
especificamente denominadas como igrejas historicas.

O termo evangélico, na América Latina, recobre o campo religioso formado
pelas denominagBes cristds nascidas na e descendentes diretas da
Reforma Protestante europeia do século XVI. Designa tanto as igrejas

protestantes histéricas (Luterana, Presbiteriana, Congregacional, Anglicana,
Metodista e Batista) [...]."*

A motivacdo e opc¢do do autor por este segmento do protestantismo se da
pelo fato de que € possivel observar-se que ao passo que as igrejas
neopentecostais e em alguns casos pentecostais, mais populares no contexto
brasileiro, dialogam de certa forma mais intensamente com uma forma de gestéao
mais aproximada do modelo aplicado no ambiente corporativo, Buhr aborda essa
temética dizendo:

Atualmente parece comum que igrejas sejam conduzidas como empresas.
Cada vez mais ferramentas utilizadas em companhias tém sido aplicadas

para administrar igrejas e produzir crescimento. Parece que o modelo
empresarial tem influenciado o corpo de Cristo.'*®

Ja no caso das igrejas classicas ou histéricas e também de sua lideranca

sdo mais fortemente caracterizados pelo rigor teoldgico e conducéo liturgica. Lopes

L MARTINS; MOREIRA, 2017, p. 79

%2 MARIANO, Ricardo. Neopentecostais: sociologia do novo pentecostalismo no Brasil. Sdo Paulo:
Loyola, 2012. p. 10.

¥ BUHR, Jodo Rayner. Igrejas ou empresas? Uma breve reflexdo sobre o sofrimento causado a
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Leopoldo, v. 40, 2016. p. 111-122.
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corrobora dizendo: “Doutrinariamente, as igrejas historicas sdo herdeiras das
tradicbes reformadas, caracterizadas principalmente pela solidez teoldgica, relativa
rigidez litirgica e pela tendéncia a pregacdo expositiva”.*** Deste modo, a analise
deste trabalho se concentrara sobre a grade curricular e a presenca de componentes
gue apontem direta ou indiretamente para 0s temas de gestdo de pessoas e
comportamento organizacional. Para a verificacdo destes curriculos seréo

selecionadas escolas de teologia baseando-se nos seguintes critérios:

e Seminarios direta ou indiretamente envolvidos com a formacao pastoral para
a denominacgéo;

e Instituicbes confessionais relacionadas as denominacdes tipificadas como:
Protestantismo Classico’™ e também chamados de protestantismo
sacramental e de reta doutrina™®;

e Tipificados também como protestantismo de imigracdo e protestantismo
Missd0™’ — com chegadas ao pais no datadas no século XIX*°®;

e Representatividade minima de um semindrio de cada confessionalidade.
Representacdo minima de todas as regides do pais;

e Representacdo minima de um seminario para cada denominagcdo ou

confisséo presente no estudo.

Apontando  diretamente para 0s seminarios das  seguintes
confessionalidades: Presbiteriana, Luterana, Anglicana, Congregacional, Metodista e
Batista.

Para os critérios acima houve também algumas limitagdes:

o Pequena quantidade de semindrios de algumas denominacdes ou
confessionalidades no pais e consequentemente nas regiées, levando a uma
participacdo maior dos seminarios batistas;

o Disponibilidade e acessibilidade a grade curricular do seminario. A

busca inicial foi feita pela internet. Onde ndo estava disponivel para acesso

% LOPES, Guilherme Esteves Galvdo. 500 anos de reforma protestante: Os desafios

contemporaneos dos evangélicos do Brasil. Revista Dia-logos. Rio de Janeiro, v. 12, n. 1, p. 108-
121, jan.-jun. 2018. p. 111.

15 BITTENCOURT FILHO, 2003 apud SCHULTZ, Adilson, 2005, p. 96

1% ALVES, 1979 apud SHULTZ, 2005, p. 105.

157 BITTENCOURT FILHO, 2003 apud SCHULTZ, 2005, p. 104.

8 FERNANDES, 1996 apud SHULTZ, 2005, p. 105.
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publico, o contato foi feito diretamente por e-mail, telefone ou visita. Muitas
instituicbes negaram-se a disponibilizar e outras prometeram, mas nao
enviaram.

A analise documental a qual se propfe esta pesquisa busca avaliar nas
grades curriculares, pelos titulos e nomenclaturas, a presenca de componentes que
possam dialogar com os temas de gestdao de pessoas a fim de servir como
sinalizador inicial da presenca e profundidade do estudo destes temas pelas

pessoas em formacao para posicoes de lideranca eclesiastica.

4.1 IMPORTANCIA E APLICABILIDADE DOS TEMAS DE GESTAO DE PESSOAS
NA IGREJA

Nesta pesquisa foram observadas literaturas na area de gestéo eclesiastica,
esta, que de acordo com Oliveira®™®, é composta por 12 importantes atividades,
sendo elas: “Facilitar as atividades eclesiasticas; Aumentar as produgdes da igreja;
Organizar; Tornar eventos da igreja mais atraentes; Despertar os e as integrantes da
igreja; Descobrir talentos; Formar missionarios; Montar e fortalecer o departamento
de miss@es; Cuidar das financas da igreja; Enviar missionarios; Cuidar da estrutura
fisica da Igreja; Cuidar de s6 préprio”. Estes pontos citados apesar de ndo serem
didaticamente consensuais demonstram em si a importancia que € dada as pessoas
no ambito da gestdo eclesiastica, quando citam despertar pessoas, descobrir
talentos, formar pessoas, montar e fortalecer uma equipe, enviar pessoas. Estes
pontos revelam a importancia de que sejam avaliados os aspectos relevantes das
areas que interagem com as pessoas na organizacao, mais especificamente gestéao
de pessoas e comportamento organizacional.

Lembremo-nos de que a igreja €, simultaneamente, organismo e

organizagdo. E o povo de Deus organizado num triplice aspecto: espiritual,
social e econdmico, para atender a missédo para qual Deus a constituiu.*®

Diante da afirmacdo acima de Kessler e Camara entende-se que a igreja
enquanto organizacdo de ambito social, que pode se apresentar basicamente como

um grupo de pessoas organizadas com objetivos comuns, ha de demandar uma

%9 OLIVEIRA, Jodo Domingos Soares de. Administracdo Eclesiastica: Completa. Janauba: Agbook,

2019.p. 27.
180 KESSLER; CAMARA, 2006, p. 13.
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gestdo em diversos aspectos, principalmente no aspecto social. Logo se percebe a
importancia da discussao e aprofundamento nos temas de gestao de pessoas.

Ja tratando do tema de gestdo aplicada a realidade eclesiastica, Marcelo
Alves da Silva, cita Nogueira dizendo que: “a administragdo moderna é a favor da
simplicidade de sistemas e métodos e € pela total valorizagdo do ser humano capital
mais importante de uma instituicdo”.'®" Diante disso percebe-se que também e
principalmente as instituicbes religiosas encontram em seus membros e suas
membras seus principais recurso e principais motivadores da existéncia.

A igreja enquanto instituicdo formalmente organizada e estruturada esta
diante de diversos desafios comuns as organizacbes privadas do mercado
corporativo. Ela gerencia custos, compra insumos, preocupa-se com 0s créditos,
administra bens e imoveis, e principalmente lida com o capital humano, depende das
pessoas para a execucdo de suas atividades e € neste ponto em que se situa a
maior e mais desafiadora questdo, que é administrar pessoas. Conforme afirma
Nogueira:

A administracdo esté diretamente ligada aos problemas de comportamento
humano, pois ndo se administram apenas coisas, administramos pessoas.

O sucesso esta no “capital humano” e ndo nos recursos materiais somente,
nem mesmo na tecnologia.'®

Baseando-se nesses fatos se analisa necessaria a preparacao da lideranca
para a gestdo desse importante recurso, que sdo as pessoas. Esse desenvolvimento
apesar de parecer um tema de grande discussdo no ambiente eclesiastico ainda
demonstra importantes lacunas. Este fato € analisado na fala de Silva: “A auséncia
de literatura especializada revela que a teméatica ainda € pouco explorada no campo
da administracdo”.**® E por isso pode ser erroneamente interpretada conforme cita
Silva: “[...] Cria-se o paradigma de que administrar a instituicdo igreja, pastorea-la,
trata-se t30 somente de ensinar a biblia, orar e aconselhar as pessoas”.*®* E diante
desses desafios que Junior afirma que:

Uma apropriada gestdo de pessoas, sem divida, faz a diferenca na
conquista de éxito pelas igrejas. Mesmo que o planejamento seja adequado,

ele serd indtil se as pessoas que trabalham nessas instituicbes nao se
sentirem valorizadas e motivadas, pois elas sdo o que essas organizacdes

*1 NOGUEIRA, 2008 apud SILVA, 2020, p. 146.

%2 NOGUEIRA, Luiz Rogério. Gestao administrativa e financeira eclesiastica. Petropolis/RJ:
Vozes, 2008. p. 35.
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184 SILVA, 2020, p. 132.
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tem de mais importante para cumprir sua missdo. Seguindo o mooigfl)o de
Jesus, as igrejas devem priorizar as pessoas, ama-las e cuidar delas.

Silva relata também a necessidade de que os pastores e pastoras dominem
a gestao para que saibam gerir as competéncias e habilidades a disposi¢cao de seus
ministérios dizendo que: “Nos tempos atuais, nos bancos das igrejas estao sentados
profissionais de todas as areas do conhecimento. Dai a necessidade do pastor da
igreja, como administrador, saber aproveitar o capital intelectual que esta a
disposicdo”.*®® Junior parece seguir o mesmo caminho dizendo que: “E
imprescindivel que cada pessoa conhec¢a sua importancia, sua funcao, seu papel,

seu objetivo e suas responsabilidades no trabalho que desenvolve na igreja”.*®’

Sobre a importancia de que o pastor ou pastora haja como gestor de
pessoas Silva afirma:

[...] é possivel associar a administracdo geral a administracdo eclesiastica

no que se refere ao processo de fazer com que as tarefas sejam realizadas

com eficiéncia e eficicia, com e através das pessoas, pois é Ggecessério
planejar, organizar, dirigir e coordenar, os recursos humanos [...]*

Toda igreja tem sua gestdo de pessoas adequadas a sua realidade e
especificidade, neste sentido Junior'®® argumenta que independente das diferencas

algumas tarefas sdo fundamentais a todas as instituicées, sendo elas:

e Auxiliar e prestar servigos a lideranca da igreja;

e Delinear as responsabilidades de cada fungéo, habilidades e
competéncias necessarias;

e Avaliar desempenho e focar no desenvolvimento de lideres;

e Realizar selecdo e recrutamento de pessoas idoneas;

e Realizar capacitacdes e treinamentos;

e Observar as questdes legais nas relagcdes com as pessoas;

e Contribuir para solucdo de problemas de ordem interpessoal.

Percebe-se nas tarefas citadas acima, profundo diadlogo e possivel influéncia

daquelas apontadas por Chiavenato no primeiro capitulo deste trabalho.

1% JUNIOR, 2017, p. 95.
198 g)LVA, 2020, p. 147.
187 JUNIOR, 2017, p. 95.
198 SILVA, 2020, p. 132.
189 JUNIOR. 2017, p. 96-97.
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A igreja em seu processo de agregar pessoas, nao apresenta dialogo
rotineiro com as organiza¢des do mundo corporativo, pois sua intencdo é agregar as
pessoas por meio da sua causa maior, ou seja, por intermédio da propagacao do
evangelho. Apesar de a evangelizacdo ser um tema do qual ndo se trata esse
trabalho ele dialoga com o tema de gestdo de pessoas, pois ele é executado pelas
pessoas voluntarias da igreja e tem objetivo indireto de conduzir novas pessoas ao
convivio da organizacao, desta forma este tema se apresenta na literatura de gestéo
eclesiastica e é apontado por Oliveira como:

O Evangelismo ndo se resume em falar uma, duas ou trés vezes com
alguém sobre Jesus; ou simplesmente distribuir folhetos; mas em
conscientizar as pessoas a respeito do ser humano, de Deus, do inimigo, do
céu, do inferno, da salvacado da alma e da perdicao eterna. E nessa sublime
tarefa € preciso capacitar bem uma turma. Nessa capacitacdo sao

imprescindiveis o0s seguintes propésitos: Preparacdo, organizacgéo,
educacéo e estratégias."’

Este ponto corrobora com a atencdo que deve ser dada a atividade da igreja
focada em agregar pessoas e que estas atividades devem ser exercidas por
pessoas preparadas e previamente desenvolvidas para este oficio, reforcando mais
uma vez a atengéo ao desenvolvimento de pessoas.

Inicialmente percebe-se que os temas de missiologia, evangelizacéo,
implantacdo de igrejas e outros relacionados ao crescimento numérico direto ou
indireto das comunidades cristds tipo igreja sdo uma aplicacdo do tema agregar
pessoas, onde a organizacdo cria estratégias, ferramentas e processos visando
COMO causa ou consequéncia a atracao de pessoas para a comunidade.

Recebendo a comunidade e as pessoas que se agregam a ela, se faz
necessario um processo aplicacdo. Esse processo por muitas vezes pode ser formal
ou informal. Como exemplo cita-se as classes de novos convertidos ou catequeses
de pré-batismo, ou qualquer outro método de introducdo do novo membro ou nova
membra da instituicdo a sua cultura, credo, costumes e principalmente a suas
atividades. A partir dai segue-se um processo posterior de aplicacdo de pessoas ao
trabalho, encontrando as habilidades e competéncias daquela pessoa,
costumeiramente chamado de dons nos ambientes religiosos e coloca-los a servico
da comunidade, normalmente de maneira voluntaria. Ai esta o desafio de aplicagédo

de pessoas pela pessoa em posi¢cédo de lideranga. Pois é certo que “para servir uma

1% OLIVEIRA, 2019, p. 82.
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comunidade com exceléncia serd necessério envolvé-la de modo que todos
assumam a sua responsabilidade e se sintam estimulados a participar dando o
melhor de si”.}™* E é neste sentido que Silva também afirma que: “O gestor dentro de
uma organizacao €, sobretudo, mediador da atuacéo, participacdo e envolvimento,
buscando ser referéncia através da cumplicidade da delegacéo de tarefas”.'”

E observavel que é um desafio para a pessoa gestora eclesiastica aplicar as
pessoas em suas funcdes de modo assertivo, principalmente quando trata-se de
posicbes de lideranca. A capacidade de identificar e fomentar a lideranca nas
pessoas é essencial neste sentido. Silva diz que: “As igrejas possuem muitos lideres
em potencial, muitas vezes sentados nos bancos. Cabe a lideranca oportunizar a
participacdo, por meio de uma boa gestdo de conhecimentos”.*”® Oliveira aponta
que: “Uma das fungbes mais lindas de um lider eclesiastico € descobrir: obreiros,
pregadores, missionarios, cantores, professores, regentes no ceio da igreja sobre
sua responsabilidade”.*”* Entdo diante da necessidade iminente de delegar funcées,
a pessoa em posicdo de lideranca se depara com os desafios relacionados a
prontiddo e o engajamento do grupo. Moreira e Roméao dizem que: “Quanto maior o
engajamento de uma equipe que sabe olhar na mesma dire¢cdo, maiores as chances
de sucesso”.}”> Assim como apontam que a pessoa gestora precisa saber lidar com
as diferencas de comprometimento, pois € comum em uma comunidade eclesiastica
esses diferentes niveis de engajamento, seja por desinteresse, compromissos
familiares, profissionais, académicos que lhes afetam o tempo.

Administrando as questbes acima relatadas, nota-se importante a
necessidade de que as pessoas em suas funcbes nas comunidades eclesiasticas
demandam também Treinamento e Desenvolvimento. Para Silva'’®, a gestdo do
conhecimento ndo é algo novo nas igrejas, ja que estas estdo familiarizadas e focam
o desenvolvimento de lideres através de estudos biblicos e discipulado. Oliveira'’” é
mais contundente dizendo que a preparacdo e o treinamento das pessoas Sao

indispensaveis, pois enviar para qualguer missdo pessoas despreparadas seria um

L SILVA, 2020, p. 142.
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3 SILVA, 2020, p. 149.
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erro imperdoavel colocando em xeque a experiéncia do lider e o ministério das
préprias pessoas.

Este ponto se torna critico no ambiente das igrejas, principalmente pelo
iminente risco de que as atividades da organizacdo sejam executadas de maneira
amadora. Entende-se ser natural que em comunidades que apresentem escasso
capital humano, material e financeiro que existam dificuldades e lacunas na
gualidade dos servicos executados. Portanto para essas comunidades a preparacao
€ muito importante, o que nado é diferente nas igrejas que gozam de maior poderio
financeiro ou que possuam quantidade elevada de pessoas e diferentes perfis de em
sua membresia. Para Martins e Moreira “[...] & necessario que o calendario das
paroquias preveja cursos de formacao periédicos, com temas pertinentes [...]".}"®

E sé@o exatamente os autores supracitados que iniciam um dialogo acerca do
tema de monitoramento de pessoas no ambiente eclesiastico. Pois apesar do
trabalho voluntario e da subjetiva cadeia de comando existente nas relacdes
eclesiasticas, as pessoas precisam de acompanhamento na execucdo das suas
funcdes, condizente com o monitoramento de pessoas defendido principalmente no
capitulo 2 desta pesquisa. Na realidade da Igreja é “[...] Papel como lider, fazer um
balanco das atividades realizadas apds a conclusdo de cada meta ou projeto e
também no fim do ano”.'”® E, principalmente o acompanhamento durante a
execucao do trabalho rotineiro se faz necessario, minimamente a cada 60 ou 90 dias
para mensurar 0S progressos € se as coisas caminham de acordo com o
planejamento.'®

O papel da pessoa lider no ambiente eclesiastico consiste também em
desenvolver o potencial dos liderados e encoraja-los, das lideradas e encoraja-las a
encarar novos desafios, mas se faz necessario compreender que “ndao se pode
confiar alguns tipos de trabalho a qualquer um”.*®! Desta forma a pessoa em posicao
de lideranca precisa conciliar a necessidade de méo de obra, com a oferta que esta
disponivel, entendendo que muitas vezes sera necessario desenvolver habilidades
para posteriormente delegar responsabilidade, sob-risco de que as atividades nao
sejam executadas da maneira adequada e colocando em cheque a imagem e

confiabilidade da instituico.

% MARTINS, MOREIRA, 2018, p. 80.
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Ainda assim sabe-se que a aplicacdo de pessoas € ponto primordial para
qgue haja fluidez nas atividades da igreja, consciente de que a pessoa em cargo de
lideranca eclesiastica exerce também sobre as pessoas um poder, e mesmo que
este poder seja subjetivo a delegacao de tarefas deve conscientizar-se de equilibrar
as expectativas e deveres, portanto, pode-se dizer que neste sentido aplicar pessoas
“E distribuir as responsabilidades e ndo executar todas as tarefas. E fazer com que
todos participem do trabalho. Nado se deve confundir isso com a exploracdo dos

outros”.18?

42 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL NO AMBIENTE DAS
ORGANIZACOES ECLESIASTICAS

Assim como ja4 apresentado no capitulo anterior, dedicado a uma
fundamentacdo do tema do comportamento organizacional, foi observado que o
comportamento das pessoas integrantes de uma organizacdo € influenciado por
diversos e variados fatores, no ambiente da igreja esta realidade também se reflete.
As igrejas cristds, generalizando propositalmente esta afirma¢do, sdo comunidades
profundamente dotadas de fatores culturais extremamente fortes. Percebe-se em
uma observacéao superficial que o modo de agir, se relacionar, conduzir os trabalhos,
e as proprias convicc¢des teoldgicas do grupo sao profundamente influenciadas pelo
que podemos chamar de cultura organizacional. Este termo € muito comum quando
se trata das organizacbes do mundo corporativo, mas no ambiente eclesiastico
observam-se algumas variaveis que no fim acabam por ser comparaveis a cultura
organizacional, como: a tradicdo, o modelo de governo eclesiasticos, 0s usos e
costumes, o credo, a linha de exegese teoldgica e entre outros diversos fatores que
somados criam uma forte caracteristica cultural nas igrejas.

Segundo Schein®®® *

cultura organizacional € o conjunto de pressupostos
basicos que um grupo inventou, descobriu ou desenvolveu ao aprender como lidar
com os problemas de adaptacdo externa e integracdo interna e que funcionaram
bem o suficiente para serem considerados vélidos e ensinados a novos membros” e
esta definicdo adequa-se perfeitamente a realidade das organizacfes tipo igreja,

guando percebe-se que parte do emprenho da lideranca dessas organizagcdes esta

182 KESSLER, CAMARA, 2006, p. 17.
'8 SHEIN, Edgar. Cultura organizacional e lideranca. S&o Paulo: Atlas, 2009. p. 32.
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focada diretamente em transmitir e manter fortemente todos 0s pressupostos
estabelecidos historicamente no ambiente daquela confessionalidade.

No trabalho de dissertacdo de mestrado para a Universidade Presbiteriana
Makenzie, Lima aborda o tema da gestdo de pessoas no ambiente religioso e cita a
definicido de Marlene Marchiori em uma entrevista sobre a cultura organizacional no
ambiente eclesiastico, ela diz que:

A cultura reflete a esséncia de uma organizacéo, podendo ser interpretada
pelos seus processos, sistemas, comportamentos, 0s quais sdo construidos
através do tempo. Entendo e defino a cultura em uma organizacdo como
sendo essencialmente um fendbmeno interativo a partir do momento em que

0S grupos observam e interagem com o mundo ao seu redor. Por meio
deste processo, as pessoas podem simbolizar e atribuir significados a

eventos e objetos. Cultura € um sistema de concepcbes expressas
herdadas em formas simbélicas por meio das quais 0 homem comunica,
perpetua, e desenvolve seu conhecimento sobre atitudes para a vida.*®*

Sendo a cultura organizacional fator de grande relevancia para o seguimento
das relacfes interpessoais e para a execucao das atividades rotineiras das igrejas,
pode-se concluir que o tema comportamento organizacional, consequéncia das
atitudes humanas diante da cultura, tem protagonismo.

Os temas relacionados ao comportamento organizacional sdo diversos,
como abordado anteriormente e observa-se que todos eles encontram relevante
didlogo com a realidade eclesiastica. Ao citar-se o tema da motivacéo percebe-se o
quao subjetivo e dialogal é com a realidade do trabalho voluntario exercido no
ambiente religioso. Se no capitulo anterior defende-se que a remuneracdo néo &,
individualmente fator motivador, na realidade eclesiastica esse fator fica ainda mais
evidente, diante da inexisténcia de remuneracdo na grande maioria dos casos.
Sobre a importancia da motivacéo das pessoas na igreja Junior diz:

Uma apropriada gestdo de pessoas, sem divida, faz a diferenca na
conquista de éxito pelas igrejas. Mesmo que o planejamento seja adequado,

ele sera indtil se as pessoas que trabalham nessas instituicbes ndo se
sentirem valorizadas e motivadas [...]**°

O mesmo autor corrobora com essa afirmacdo dizendo que: “ressaltamos

que a auténtica motivagdo ndo decorre, exclusivamente dos salarios. E

1% MARCHIORI, 2006 apud LIMA, Alexandre dos Santos. Gestdo de pessoas em organizagdes
religiosas o caso da igreja Presbiteriana do Brasil. Universidade Presbiteriana Makenzie. S&o
Paulo, 2015. p. 58.

1% JUNIOR, 2017, p. 95.
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imprescindivel que cada pessoa conhec¢a sua importancia, sua funcéo, seu papel,
seu objetivo e suas responsabilidades no trabalho que desenvolve na igreja”.'®

A motivacdo € essencial para execucdo das atividades laborais e esta
realidade ndo se afasta no ambito da igreja, neste sentido Kessler e Camara
afirmam que comandar a organizacdo é uma das atividades da gestao eclesiastica e
que no processo de comando esta inserida a capacidade de motivar as pessoas com
guem ela interage, dizem que motivagao é: “Inspirar, estimular e impelir que as
pessoas a tomarem as medidas necessarias”.*®’

Ainda se entende que o pastor ou a pastora obtém uma posicdo de
influéncia importante sobre os liderados e as lideradas. Nesta funcdo a pessoa
transita por anseios e desejos objetivos e subjetivos, concretos ou abstratos. Como
mentores e mentoras de uma espiritualidade suas palavras podem motivar ou
desmotivar em diversas areas da vida. Portanto, levando em consideracdo a
relevancia da motivacdo para que as atividades acontegcam, percebe-se aqui
também a relevancia do dominio da lideranca cristd de métodos de comunicacéo
assertiva.

Percebe-se a atencdo que deve ser dada a comunicagcdo pastoral pela
énfase dada aos estudos de homilética ou pratica de pregacdo nos seminarios de
teologia, mas atenta-se a necessidade da comunicacdo também nos niveis de
relacionamento, para tratamentos de demandas do dia a dia, para resolucdo de
problemas, para alinhamentos sobre tarefas e trabalhos, ou qualquer outro tema.
Assim como para qualquer pessoa em posicao de lideranca € importante atentar-se
a forma que se comunica, assim acontece também no ambiente da igreja.

Oliveira®® destaca na obra acerca da administracdo eclesiastica a
importancia da comunicacao, pois ela reflete a forma de se fazer comum um ideal,
ou seja, transmitir uma ideia qualquer, fazendo-a comum entre duas ou mais
pessoas. Ele reforca a importancia do conhecimento da comunicacédo verbal que
pode ser escrita ou oral e a ndo verbal que pode ocorrer por gestos, codigos
sonoros, expressdes faciais e diversas outras formas. Destaca fortemente a
necessidade de que se tenha uma comunicagao assertiva, onde a pessoa consegue

exprimir-se manifestando perfeitamente o que pensa ou sente, sem ferir os direitos

% JUNIOR, 2017, p. 95.
87 CAMARA; KESSLER, p. 19.
188 OLIVEIRA, 2019, p. 127-130.
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basicos do outro. Deste modo entende-se que: “As liderancas sdo chamadas a
enriquecer o ministério das igrejas, e a ferramenta da comunicacdo € importante
para a pregacao do evangelho, o servico e a busca de justica”.'®
A atencédo a ser dada a comunicagao se faz ainda mais urgente quando se
trata dos conflitos no &mbito da igreja. Uma comunicagdo adequada € essencial para
a prevencdo de conflitos que surgem Unica e exclusivamente por falhas de
comunicacdo. Logo a mensagem preservada pela midia correta, sem ruidos,
adequada ao receptor tende a ter maior assertividade. A Reverenda Dra. Patricia
Cuyatti aborda essa questéao dizendo:
As liderangas em diferentes niveis nas igrejas sdo convidadas a considerar,
a partir de suas respectivas posi¢cdes, 0s aspectos que acabam de ser
mencionados e a pensar sobre como a comunicac¢do pode ajudar ou piorar
as situagbes a partir de suas posi¢cées de lideranga na tomada de decisdes;
como professores ou professoras, diaconas ou diaconos, administradores
ou administradoras, pastoras ou pastores, etc. As liderangas sdo chamadas

a enriquecer o ministério das igrejas, e a ferramenta da comunicacdo é
importante para a pregacao do evangelho, o servi¢o e a busca de justica. 190

Ao tratar-se dos conflitos, mais especificamente no ambiente eclesiastico
observa-se mais uma variavel extremamente relevante ao ambiente de lideranca das
igrejas cristas. Entende-se como desafiadora a capacidade de gerenciar os conflitos.
Pois em um ambiente de convivio social, ainda que com uma motivacdo
extremamente benéfica como a da congregacao crista, € inevitavel o surgimento de
conflitos. Esses conflitos surgem no meio da igreja e podem envolver a membresia,
colaboradores, colaboradoras, oficiais, pastores, pastoras e etc. E neste sentido
percebe-se que “a pratica da gestdo de conflitos eclesiasticos incide em umas das
missées mais importantes de um lider eclesiastico”.***

A principio percebe-se que “[...] conflitos nem sempre sdo o prenuncio de
algo ruim [...], mesmo se contrario a opinido do lider ou do grupo”.'*?> Pois dos
conflitos nasce a evolugéo ou o aprimoramento de ideias, porém o conflito pode ser
extremamente maléfico se ele for proveniente de fofocas, perseguicdo, injustica,
competicdo ou qualquer outro tipo de maldade. Ainda mais quando os conflitos

deixam o ambito das ideias e passam a ser caracterizados como pessoais.

189 CUYATTI, 2021, p. 31.

199 CUYATTI, 2021, p. 25.

YL OLIVEIRA, 2019, p.143.

192 MARTINS; MOREIRA, 2018, p. 139.
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Para estas situacOes afirma-se a necessidade de que a pessoa em posicao
de liderangca no ambiente da igreja conheca e pratique técnicas de gestdo de
conflitos, dentre as inUmeras abordagens e atitudes esperadas da pessoa lider
estdo: “Neutralidade, moderacdo, inconformismo, democracia, levar em conta,

otimismo, juizado e paciéncia”.'*®* Além disso, Martins e Moreira™**

afirmam que se
pode aprender com Jesus um passo a passo simples para gestdo de conflitos em
Mateus 18, 15-17 e isto se resume a trés pontos progressivos em caso de nao
resolucdo que séo: Conversar amorosamente, solicitar o apoio de testemunhas e
levar a questédo a igreja. Lembrando que cada passo deve ser realizado com intuito
de resolver a questdo e s6 se deve avancar em caso de ndo perspectiva de
resolucao.

Ainda se da algumas sugestdes praticas para a gestado de conflitos na igreja,
que séo:

- Conversar diretamente com os envolvidos e as envolvidas;

- Em caso de ser a parte errada, reconhecer humildemente o erro o quanto
antes;

- Criticar e corrigir em uma linguagem construtiva, reforcando ainda mais
sobre a necessidade de comunicar-se bem;

- Pedir ajuda de bons conselheiros e boas conselheiras;

- N&o procurar apoiadores que apenas fortalecam as convic¢gdes de uma das
partes;

- Preparar-se para lidar com os desgastes ocasionados pelo conflito;

- N&o ignorar pequenos conflitos;

- N&ao apoiar uma das partes, deve-se ouvir, compreender e auxiliar;

- Evitar que uma das partes do conflito saia como “vencedora”.

Cuyatti, entretanto aponta que n&o € papel direto da pessoa na funcdo de
lideranca cristd mediar efetivamente conflitos, pois esse seria mais adequadamente
mediado por um ou uma profissional. Ela relata que a posicdo ideal seria de prevenir
as crises e conflitos, neste sentido afirma: “O tempo todo, as pessoas que exercem
lideranca tém de ativar a ferramenta preventiva para antever situacées que possam

se transformar em crise e alimenta-la”.*®®

19 OLIVEIRA, 2019, p. 153.
1% MARTINS, MOREIRA, 2018, p. 140-147.
19 CUYATTI, 2021, p. 29.
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Ainda na mesma obra, Schaper citando Schreiter afirma:

Fica evidente que a reconciliagcdo ndo pode ser reduzida a uma estratégia
ou a conjunto de recursos. Ela é uma atitude de vida, uma espiritualidade.
Assim, ela tem duas faces: uma social (estruturas e processos) e outra,
espiritual (reconstrucéo de vidas e relacdes destrocadas) **°

Desta forma, no d&mbito pastoral um foco relevante seria a importancia a ser

” citando Zartman

dada a reconstrucdo das relacdes que segundo Schaper®
demonstra uma dindmica metodoldgica em cinco interessantes passos para este
objetivo, que perpassa por: Reconhecimento da situacdo; Eliminacdo do dano
causado; Pratica de novas atitudes; estabelecimento de um novo objetivo comum;
Criacdo de mecanismos de eliminacao de disputas.

Diante do que esta posto entende-se 0 quéo essencial é que a lideranca
cristd atue fortemente como uma gestora do comportamento como um todo, desta
forma ela podera construir um ambiente de cooperacdo, além das divergéncias e
dos problemas de comunicagdo. Criar um ambiente de tolerabilidade e de apoio
muatuo é um desafio da gestdo das organizacdes e isto também se reflete no
ambiente eclesiastico. A tendéncia ao individualismo ou a perceber somente 0s
interesses pessoais sdo cada vez mais fortes e dificeis de transpor, e diante destes
desafios um grande passo para a lideranca cristd esta em fomentar o trabalho em
equipe.

Desde o0 nascimento da igreja, na literatura neotestamentaria e no
seguimento dos escritos dos pais da igreja percebe-se a relevancia do trabalho em
conjunto pelos integrantes da organizagao crista. Visto que de acordo com os textos
biblicos a igreja é comparada a um corpo, interdependente, cujas funcdes pessoais
s6 encontram sentido quando somados. Porém desde o periodo neotestamentario,
percebe-se que trabalhar em equipe € desafiador e requer atencdo e dedicacao.
Vimos as desavencas teoldgicas entre os apostolos Pedro e Paulo, ou no seio da
prépria comunidade surgirem divisées unicamente ideoldgicas, como aos que se
diziam ser de Apolo, outros de Paulo. Ainda assim, verifica-se que o grande relato

qgue o Novo Testamento deixa enfatizado € a criagdo de uma equipe cujo lider

incumbiu de disseminar uma determinada mensagem. Essa mensagem por muito foi

1% SCHREITER, 1998 Apud SCHAPER, Valério. Reconciliar o mundo, aportes da teologia da
conciliacdo para a gestdo de conflitos. In: CUYATTI, Patricia (Ed). Benditas as Pessoas
Pacificadoras: Habilidades de mediagdo e reconciliagdo para a lIgreja. Geneva 2 Suica.
Federacéo Luterana Mundial, 2021 Geneva 2 Suica, Federacdo Luterana Mundial, 2021. p. 20.

197 ZARTMAN, 2003 Apud SCHAPER, 2021. p. 20.
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disseminada por essa equipe que se multiplicou e teve como um dos temas centrais
a unidade, esta que se faz imprescindivel no ambiente da igreja e que podemos
associar a pratica do trabalho em equipe. Oliveira’®® cita algumas sugestées para
gue as pessoas aprimorem sua capacidade de trabalhar em equipe:

e Ser paciente;

e Estar aberto para novas ideias;

e Saber dividir;

e Ser participativo;

e Respeitar e aprender;

e Fazer sempre o melhor que puder no trabalho;

e Dialogar;

e Moderar as criticas;

e Estabelecer bem os objetivos e funcgdes;

e Dar e receber feedback.

Diante de todos esses desafios colocados sobre a funcao da pessoa lider na
igreja, mais comumente o0 pastor, percebe-se 0 quao importante o seu
desenvolvimento nas areas de gestdo de pessoas e comportamento organizacional.
Nogueira'® argumenta que um bom pastor precisa muito mais do que pastorear seu
rebanho, ndo basta realizar pregacdes e aconselhamentos, ele precisa saber
administrar uma igreja, que ainda que nao tenha fins lucrativos encontra diversos
pontos de comunicacdo com as organizacdes do mundo corporativo. Desta forma na
pessoa do pastor ou da pastora se faz necessario a atuacdo como uma lideranca
completa. E é sobre a lideranca crista, este ponto pendente em comportamento
organizacional, que segue este trabalho.

4.2.1 Liderancga Crista

Como subentendido durante a abordagem das responsabilidades da pessoa
em posicao de lideranca no ambito das igrejas, a posicdo ocupada pelos pastores e
pastoras nas comunidades concilia o servico prestado a comunidade com uma

espécie de poder, este que se demonstra na tomada de deciséo, na influéncia sobre

19 OLIVEIRA, 2019, p. 132.
1% NOGUEIRA, Luiz Rogério. Gestdo administrativa e financeira eclesiastica. Petropolis/RJ:
Vozes, 2008. p.36.
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outrem, na formagéo de equipes, na gestdo de conflitos e todos os demais temas
abordados. Essa posi¢céo de poder quando abordado no ambito das organizagdes do
mundo corporativo encontra terreno fértil e cominho tranquilo, ja que é inerente as
relagdes de trabalho a posicéao de “patrdo e empregado”, ja no ambito da igreja esse
poder € subjetivo, de influéncia, de mentoria. Pode-se considerar quase uma posi¢ao
de lideranca que é cedida pelos préprios liderados e lideradas e ndo simplesmente
institucionalizada, por mais que as hierarquias eclesiasticas sejam bem
estabelecidas e flagrantes.

Oliveira diz que “a palavra pastor quer dizer guia. Uma palavra figurada que
mostra 0 ato de se ir adiante de rebanhos de ovelhas. Mas quando diz respeito as
pessoas o ato de guiar, significa liderar”.?®® Neste sentido, Martins e Moreira afirmam
sobre a definicdo de lideranca que “Podemos defini-la em uma Unica palavra:
influéncia”.***

Ao pensar-se acerca dessa influéncia exercida pela pessoa lider, imagina-se
prontamente que ela é exercida sobre um grupo de pessoas ou uma equipe, porém
essa a lideranca tende a se iniciar diante de uma autogestdo, ou seja, a primeira
pessoa a ser influenciada deve ser a propria pessoa lider. Para Martins e Moreira®?,
a lideranca cristd se apresenta em quatro dimensdes: autolideranca, lideranca de
grupos, lideranca institucional e lideranca na sociedade. Neste sentido, a lideranca
se inicia em um modelo de autopercepcdo e conducao de atitudes préprias, evolui
para a conducdo de um pequeno grupo, se desenvolve a uma lideranca que se
posiciona sobre uma comunidade inteira e finalmente pode até mesmo superar as
paredes da igreja e passar a influenciar a comunidade ao entorno. E se faz possivel
observar essas diferentes dimensfes de lideranca na pratica da convivéncia
eclesiastica.

A lideranca crista pode ser desafiadora, conforme afirma John Maxwell:

Liderar € um trabalho dificil, sobretudo, quando essa lideranca tem de ser

exercida numa igreja. Os pastores, principalmente, tém sido machucados ao
longo de seus ministérios de lideranca crista.””

29 OLIVEIRA, 2019, p. 110.

2L MARTINS, MOREIRA, 2018, p. 21.

292 MARTINS, MOREIRA, 2018, p. 21.

293 MAXWELL, John. O livro de ouro da lideranca. Rio de Janeiro: Thomas Nelson Brasi, 2008. p.
13.



89

Ainda que o pastor ndo seja um funcionario propriamente dito da instituicao,
ou que nao exerca uma clara gestdo é sobre ele que muitas vezes a
responsabilidade da tomada de decisdo em diversas areas se decai, 0 peso da
tomada de decisdo é um desafio para os gestores e as gestoras das organizacdes
do mundo corporativo, quanto mais para os pastores e as pastoras. “Pastorado é
vocacao e nao profissdo. Isso ndo exclui o fato de que o pastor deve cumprir alguns
requisitos que se assemelham a trabalhos realizados por outros funcionarios,

inclusive gestores de ambientes corporativos”.?**

Gongalves Junior®®

aponta que a delegacédo, direcdo e decisdo sdo 0s
fatores de sucesso da lideranca crista, pois através da escolha e delegacgéo correta
dos e das responsaveis, do caminho ou estratégia correta e 0s apontamentos
diretivos do que se deve fazer ou do que € determinado para que se alcance o
sucesso na lideranca. Maxwell ainda relata que o lider cristdo deve apresentar ao
menos trés caracteristicas: iniciativa, sacrificio e maturidade. Silva completa dizendo
qgue o lider cristdo deve acima de tudo apresentar carater e este que revele Jesus
Cristo em sua vida.?®

Tendo a religido cristd as estruturas de lideranca historicamente mapeaveis,
cujas estruturas seguem-se da formagao da igreja catdlica, “ndo € segredo para
ninguém que a igreja Catdlica foi constituida dentro de um modelo hierarquico de

comando e controle”?®’

, ainda que a necessidade de descentralizacdo do poder seja
percebida desde a necessidade de formacdo de diaconos na igreja de Atos do
apostolos, por ocasido da sobrecarga de tarefas sobre os apéstolos, conforme cita
Silva.**®

A lideranca como tematica, tem um lugar de destaque na religido crista.
Desde os escritos do velho testamento cujos papéis das liderancas tém grande
impacto sobre a tradicdo e legislacdo judaica que perpassa por grandes nomes e
fortes liderancas, como: Moisés, Davi, Neemias, José, Esdras, Salomao, entre
outros grandes nomes. Ainda mais no modelo de lideranca exercida pelo préprio

Jesus Cristo, modelo pelo qual se atribui boa quantidade literatura com a temética da

294 JUNIOR, 2017, p. 93.

205 GONCALVES JUNIOR, Almir dos Santos. O desenvolvimento de lideres na igreja de Cristo.
Rio de Janeiro: Juerp, 2009. p. 12.

2% gILVA, 2020, p. 137.

27 MARTINS; MOREIRA, 2018, p. 45.

298 SILVA, 2020, p. 103.
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lideranca, boa parte dessa literatura aponta em Jesus o que hoje j& se conhece com
lideranca servidora. Conforme aponta Bellotti:

"«

Tal é o caso de livros como “O Monge e o Executivo”, “Lidere como Jesus”,
de Ken Blanchard e Phil Hodges, de 2008, e “Jesus C.E.O.”. Tais livros
trabalham com a ideia de que a lideranca pode ser aprendida e
desenvolvida por qualquer pessoa, sendo que os atos e palavras de Jesus
sdo tomados ndo no seu aspecto sobrenatural, mas na sua face humana, na
forma como ele lidou com os desafios de seu ministério.?*

De fato, a influéncia e o modelo de lideranca exercida por Jesus e
encontrada nos relatos dos evangelhos pode ocupar papel primordial no
desenvolvimento das atitudes de lideranca. Ao imediatamente pensar-se acerca de
Jesus e sua capacidade de gerir conflitos, como no relato da mulher adultera, ou na
habilidade de adaptar sua comunicacdo ao publico através das pardbolas e
sermdes, sua impressionante capacidade de agregar pessoas e aplica-las em suas
funcdes conforme o relato de seus discipulos, ou na motivacdo e senso de
recompensa que neles inseriu, pode-se perceber o dominio inerente dos pontos
criticos da lideranca ja citados neste trabalho.

Neste sentido observa-se que apesar de diversos modelos de lideranca
apontados neste trabalho, o préprio modelo de Jesus pode ser observado como
adequado a ser praticado no ambiente eclesiastico, conforme relata Junior:

[...] utilizando a moderna nomenclatura corporativa, podemos afirmar que
Jesus é um case de sucesso quando pensamos em lideranca e gestéo. Por
isso mantendo a tradicdo de Jesus as igrejas e os gestores atuais devem

buscar em seu legado belos exemplos de como agir de forma correta, ética,
eficiente e significativa.”*

Caracteristicas Transformacionais de lideranca, democratica, situacional,
inspiradora, ja citados neste trabalho por ocasido do capitulo destinado a
comportamento organizacional s&o identificaveis no compilado de histérias acerca
do relacionamento de Jesus com seus discipulos e todo o povo com quem interagia.
E para esta lideranca em prol dos seus liderados hoje conhecemos como lideranca

servidora.

299 BELLOTI, Karina Kosicki. Licdes de lideranca de Jesus: conceitos de lideranga e sucesso na
midia crista. Curitiba, 2016. p. 153.
219 JUNIOR, 2017, p. 60.
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1 citando Gusmé&o: Robert Greenleaf citou o termo

Segundo Piovesan®
lideranca servidora pela primeira vez no ensaio “The Servant as Leader”, em 1970.
E para Martins e Moreira: “Servidor € quem se torna acessivel e se coloca a servigo
das pessoas com o interesse genuino de criar valor para elas, sejam subordinadas
ou ndo”.**? Hunter?*® afirma que a lideranca de Jesus supera os limites da religido
dizendo que se liderar é influenciar nota-se o tamanho da influéncia deste homem no
planeta e diante disso deve-se ouvir 0 que ele tem a dizer sobre lideranca,
principalmente que sua lideranca faz com que as pessoas 0 sigam por sua livre e
espontanea vontade e esse é 0 método basico da lideranca e Unico jeito de contar
com o coragdo, a mente e o espirito dos liderados. Ele cita que “lideranga representa
a sua capacidade de influenciar pessoas a agir”.***

Para Martins e Moreira, a lideranca servidora se evidencia em trés aspectos.
Na disponibilidade e servico para cima, para os lados e para baixo, ou seja,
evidencia-se quando a pessoa lider é disponivel, acessivel e servidora com as
pessoas em posi¢ao hierarquicamente superior, pares de mesmo nivel hierarquico e
subordinados. Seria atender as necessidades de todas as pessoas com que a
lideranca lida, seja de qualquer nivel hierarquico ou até mesmo sem relacdes
institucionais e que isto aproxima atuacdo do lider com a filosofia de lideranca de
Jesus durante sua vida publica.?*®

Apesar de toda literatura e publicacdo acerca do modelo de lideranca de
Jesus, Martins e Moreira afirmam que: “Nunca foi o propdsito de Jesus fornecer
licdes de organizacdo, comunicacdo, marketing ou promover técnicas persuasivas
para conquista de seguidores”.”*® Mas sua forma de agir e de interagir com o mundo
de fato deixou um modelo de como lidar com as pessoas em diversas situacdes
diferentes do cotidiano. Para os autores a lideranca de Jesus pode ser aplicada
pelas pessoas em posicao de lideranca na igreja e para isso devem observar nove
caracteristicas avaliadas no relato da vida de Cristo: Mansidao

o Sensibilidade;

o Entusiasmo;

21 PIOVESAN, Télvio Machado apud GUSMAO, Marcos. A lideranca servidora aplicada as
organizagdes. Artigo cientifico. Universidade Federal de Santa Maria, 2005. p. 15.

212 MARTINS, MOREIRA, 2018, p. 51.

13 HUNTER, 2004, p. 105.

24 HUNTER, 2004, p. 105.

215 MARTINS; MOREIRA, 2018, p. 56.

215 MARTINS; MOREIRA, 2018, p. 89.
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o Comunicacao eficaz;

o Coragem;

o Capacidade de inspirar;

o Disposic¢ao para construir um legado;

o Cuidado em educar o povo;

o Espiritualidade.

Russell e Stone?!’” apontam nove caracteristicas relacionadas ao perfil da
pessoa lider servidora, que sao:

e Visdo: a capacidade de determinar o foco e o caminho para o grupo;

e Honestidade e integridade: Essenciais para conquista de confianca e
possibilidade de exercer influéncia;

e Confianca: As pessoas lideres devem ter e fomentar a confianca diante
do grupo;

e Servico: ponto de énfase da lideranca servidora, que esta no servico,
proporcionar condigdes para que o0 grupo execute suas funcoes;

e Modelagem: onde a pessoa lidera pelo exemplo, servindo como
modelo no modus operandi;

e Pioneirismo: o lider servidor deve desenvolver a capacidade de
influéncia para persuadir as pessoas em novas direcées e propositos;

e Apreciar a outros: valorizar, aprender com e motivar seus liderados e
lideradas;

e Delegar autoridade: Descentralizar e empoderar os liderados e
lideradas.

De fato, nestas caracteristicas encontram-se diversos pontos de contato com
algumas das melhores teorias de lideranca, os melhores tracos de personalidade,
habilidade transformacional, gestdo situacional, habilidade de comunicacéo,
empatia, gestao de conflitos e outros pontos de contato. Neste sentido a lideranca
servidora ou 0 modelo de lideranca de Jesus se torna uma ferramenta proveitosa
para a atividade pastoral, pois em sua funcdo as pessoas na posi¢cdo pastoral
tendem a se deparar com situacdes desafiadoras e ndo somente praticas, mas que

dialogam com a espiritualidade, ponto que desconecta o modelo de lideranca de

" RUSSELL, R. F.; STONE, A. G. A review of servant leadership attributes: developing a practical

model. Leadership & Organization Development Journal, v. 23, n. 3, p. 145-157, 2002.
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Jesus dos aplicados no ambiente corporativo. Quanto mais inserido nas
caracteristicas aqui apresentadas o pastor ou a pastora tera mais recursos para lidar
com o corpo de membros sob sua lideranca e lida melhor com a expectativa
depositada sobre sua posicao, ja que “devido ao fato de o pastor estar em evidéncia
no pulpito da igreja, ter o controle do microfone e ter sido escolhido para ser o lider

espiritual, é natural que as pessoas observem o seu comportamento”.?*?

4.3 SEMINARIOS TEOLOGICOS E O ESTUDO DA GESTAO DE PESSOAS

Os seminarios a serem verificados neste trabalho se referem diretamente
agueles vinculados a formacgao pastoral para igrejas mais comumente tipificadas
como de protestantes classicas ou histéricas que, como ja referido anteriormente,
estdo presentes no cenario evangélico do pais e que sdo algumas das
denominacfes consideradas diretamente ligadas aos movimentos historicos da
reforma protestante do século XVI. A figura abaixo demonstra um esquema com a

origem dessas denominagdes.

Figura 7
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Fonte: Duarte.”*®

Como breve historico da entrada dessas denominagdes histéricas no pais, a

publicacdo de 2021 da Revista Brasileira de Histéria das Religides®® cita que as

18 SILVA, 2020, p. 157.

% DUARTE, Carlos Alexandre Carvalho. Igrejas Protestantes: Surgimento, denominacdes, histéria
e cronologia no Brasil. Vida de tedlogo. 2018. Disponivel em: https://vidadeteologo.com.br/igrejas-
protestantes-surgimento-denominacoes-historia-e-cronologia-no-brasil/. Acesso em: 01 abr. 2022.
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denominagfes protestantes apresentam histérico de entrada no Brasil em dois
contextos, sendo o primeiro a imigracdo, posicionado temporalmente no inicio do
século XIX e o segundo pelo trabalho missionario, posicionado na segunda metade
deste mesmo século. Pela via migratoria, h4 a chegada de alemé&es no Brasil,
principalmente na regido sul, estes fundam a Igreja Evangélica de Confissdo
Luterana do Brasil. Pela via missionaria, na segunda metade do século XIX,
missionarios da América do Norte e da Europa comecam a chegar no pais. Assim,
entre as décadas de 1850 e 1860 fundam-se no pais a igreja Congregacional e a
Igreja Presbiteriana do Brasil. Posteriormente, muitas outras denominagdes
protestantes vieram para o Brasil, entre elas os batistas e os anglicanos. A
publicacdo tipifica essas denominacdes de forma simples dizendo: “Estas
denominacfes sdo tidas como protestantes histdricas ou tradicionais, visto que tém
sua origem na reforma protestante”.?*

Atualmente as igrejas relacionadas a tipificacdo do protestantismo classico
se apresentam com menor relevancia gquantitativa, em numero de membros e
membras no cenario evangelical brasileiro, este que apresenta importante
participagao das igrejas tipificadas pelo ISER como neoprotestantes (pentecostais e

222 entretanto suas tradicdes, publicacdes, liturgia, credo e rigor

neopentecostais)
teolégico continuam apresentando importancia consideravel e posicdo de destaque
nas discussoes e posicdes tedricas no pais.

O trabalho ndo se propbe a investigar profundamente as diferencas
teoldgicas perceptiveis entre as denominacbes aqui ja tipificadas como de
protestantismo classico, de reta doutrina ou sacramental, de missdo ou imigracéo ou
gualquer outra tipificacdo, mas a abordar a agora observavel necessidade de
aplicacdo da gestdo de pessoas no ambito da igreja, seguindo assim as
constatacdes apontadas nos capitulos anteriores e mais especificamente no
presente capitulo acerca da importancia do tema de gestdo de pessoas e de sua
aplicacdo na realidade das instituicbes eclesiasticas. Como ja abordado
anteriormente acerca da importancia de que este tipo de tema esteja presente ja na

formacédo basica das pessoas lideres nas igrejas, este trabalho se concentra no

20 RABUSKE, Irineu José. SANTOS, Paola Lucena dos. GONCALVES, Hosana Alves. TRAUB,
Laura. Revista Brasileira de Histéria das Religides. ANPUH, Ano IV, n. 12, Janeiro 2012. p.
260.

1 RABUSKE, SANTOS, GONCALVES, TRAUB, 2012, p. 260.

22 FEERNANDES, 1996 apud SCHULTZ, 2005, p. 97.
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presente tdpico a uma verificacdo objetiva da presenga de componentes curriculares
que abordam ou dialoguem com os temas abordados na gestdo de pessoas. E isto €

apontado no quadro a seguir:

Quadro 3 - Verificagédo objetiva da presenca de componentes curriculares
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GESTAO/
; GESTAO DE ECLESIASTICA |GESTAODE  |GESTAO DE
SEMINARIO LIDERANCA OUTROS COMPONENTES POSSIVELMENTE ASSOCIADOS
PESSOAS ¢ E/OU CONFLITOS  [PROJETOS
COMUNITARIA
. Homilética, missiologia, aconselhamento biblico, plantagdo e desenvolvimento de igrejas,
SEMINARIO BATISTA DO SUL - RJ XXX X X . L
mo e discipulado.
SEMINARIO BATISTA REGULAR DA AMAZONIA - AM Evangelismo, missdes, homilética, aconselhamento, plantagdo de igrejas;
SEMINARIO BATISTA EQUATORIAL - PA X Homilética, missdes hurbanas, Aconselhamento
Evangelismo, discipulado e mentoria, teologia biblica da missdo, homilética, desenvolvimento
FACULDADE BATISTA DO PARANA - SC X* X X de igreja, igreja multiplicadora*; Antropologia e missdo cristd; Missdo hurbana;
Aconselhamento e capelania; Gestdo de artistas.
P Evangelismo, discipulado e plantagdo de igrejas, homilética, aconselhamento, Estratégias
SEMINARIO BATISTA DE GOIAS - GO X X X . .g I, . scip s P . ¢ erel e
missionarias, comunicgdo e midias
Gestdo do terceiro setor, oratoria, planejamento estratégico, desafios missionarios
B comtemporaneos, poiménica, aconselhamento, teologia de missées, comunicagdo social,
SEMINARIO ASBHEL GREEN SIMONTON - IPB - RJ X X X X P s P - P
técnicas de comunicagdo, discipulamento, estratégia missionaria; evangelizagdo, homilética.
prética de pregacdo, plantagdo e rev. de igrejas, missdes hurbanas, antropologia missiondria.
SEMINARIO PRESBITERIANO DO NORDESTE - IPB - RE X X X* Poiménica, Homilética, Evangelizagdo, Missdes hurbanas, Plantagdo e Ver de Igrejas.
SEMINARIO ANGLICANO DE TEOLOGIA - PE X XX Aconselhamento cristdo, homilética, Evangelismo e missdes, Plantagdo de igrejas
SEMINARIO METODISTA DO RIO DE JANEIRO - RJ XX Pastoral: missdo e evangelismo; Aconselhamento pastoral; Comunicagdo cristd e homilética.
FACULDADE METODISTA - SP X Eclesiologia missiondria, Homilética, laboratério de aconselhamento
Comunicagdo e expressdo, retdrica e antincio da palavra, teologia da missdo da igreja,
" . rincipios teoldgicos de aconselhamento, formagao e pessoa do missionario, evangelismo
SEMINARIO CONCORDIA - IELB - RS X p N p. . € - P _C = P I ¢ 5
institucional, introdugdo a missiologia, Evangelizagdo e educagdo crista na congregagéo,
Homilética, aconselhamento pastoral.
Aconselhamento pastoral, comunicagdo e oratdria, missiologia, diaconia e cuidado, edificagdo
FACULDADES EST - IECLB - RS X . -
de comunidade, sustentabilidade
Missiologia, Homilética, Diaconia, Oratoria, aconselhamento pastoral, Edificagdo de
FACULDADE LUTERANA DE TEOLOGIA - IECLB - SC X XX . . . . 5 5 .
comunidade, midias e comunicagdo, Administracdo e gestdo do terceiro setor.
. - Teologia da missdo, homilética, aconselhamento cristdo, laboratdrio de homilética, teologia
SEMINARIO CONGREGACIONAL DE JOAO PESSOA - PA X .
pastoral; laboratério de aconselhamento;
Comunicagdo e expressdo; homilética; Evangelismo e discipulado; antropologia missionaria;
FACTECON - FACULDADE TEOLOGICA CONGREGACIONAL - RS X a6 P . 8 5 ' . P . polog !
Aconselhamento pastoral; Praxis pastoral; Plantagdo de igrejas.

X - Componente presente na grade curricular

XX - Componente com presenga em dois semestres
XXX - Componente com presenca em 3 semestres
* - Componente oferecido como optativa ou eletiva

O quadro apresentado acima apresenta uma compilacéo das disciplinas que

podem interagir com a area de gestao de pessoas. Nele, uma questao é observavel
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sobre o componente de gestdo de pessoas, comum nas grades curriculares das
escolas de administracdo, que € o fato de ndo existirem nos curriculos dos
seminarios apresentados nenhum componente que se refira diretamente a esta
nomenclatura, deste modo considera-se que o tema apesar de relevante pode nao
ser abordado em sua totalidade ou ndo ser abordado de forma ordenada dentro das
estruturas comuns aos temas de gestao de pessoas, gestao de recursos humanos
ou comportamento organizacional. Apesar desta constatacdo, nota-se claramente
uma tendéncia positiva no ambito da interacdo dos conhecimentos teolégicos com
0os conhecimentos da area administrativa, pois se percebe que dentre os 15
semindrios que tiveram suas grades curriculares pesquisadas, 14 apresentam um ou
mais componentes com a referéncia direta a é&rea de conhecimento da
administracdo, e considerando-se que toda abordagem de administracdo passa ao
menos superficialmente sobre os conceitos de gestdo de pessoas, pode-se concluir
que o tema ¢é abordado direta ou indiretamente durante o estudo destes
componentes de gestdo ou administracdo eclesiastica ou comunitaria.

Outro ponto que corrobora com esta percepcao € que todas as referéncias e
literaturas utilizadas durante a construcdo deste trabalho, e que tratavam
diretamente acerca do tema gestéo eclesiastica citava, abordava ou se aprofundava
acerca do tema de gestdo de pessoas, 0 que aponta para o fato de que durante a
abordagem dessas tematicas durante os cursos de teologia nos seminarios, 0s
temas possivelmente sdo abordados com maior ou menor profundidade.

Apesar do termo gestdo de pessoas nao ter sido diretamente encontrado
nas grades curriculares pesquisadas, percebe-se uma importante sinalizacdo da
valorizacdo do tema e uma possibilidade de interagdo nos componentes
denominados lideranca, visto que é observado que na literatura cristd acerca do
tema de lideranca ndo é abordada somente a tematica dos perfis de lideranca, mas
muitas vezes séo verificados temas relacionados a gestdo de pessoas e
comportamento organizacional como a gestdo de conflitos, comunicacao, motivacao,
desenvolvimento, reconhecimento, trabalho em equipe, entre outros. Sendo o termo
lideranca o segundo componente, relacionado as buscas desta pesquisa, mais
encontrado nas grades curriculares dos seminarios percebe-se que o tema encontra
relativa importancia de aproximadamente 50% dos curriculos, observando que nas
instituicbes onde o componente denominado de lideranca foi observado, todas

continham também o componente de gestao eclesiastica ou comunitaria, reforcando
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a visdo de importancia dos temas. Ainda cabe-se destacar o Seminario Batista do
Sul do Brasil localizado no estado do Rio de Janeiro que além do componente de
administracdo eclesiastica, coloca a disposicdo de seus discentes trés componentes
de lideranca, se apresentando como destaque na abordagem dos temas trabalhados
nesta pesquisa.

Outro componente presente em quatro curriculos foi o de gestao de projetos,
e considerando-se que a gestdo de projetos aborda diretamente acerca da
montagem e gestdo das equipes atuantes nos projetos, entende-se que a presenca
desta tematica tende a abordar questdes profundamente envolvidas com a area de
gestdo de pessoas, ao passo que todo projeto € executado por uma pessoa ou um
grupo de pessoas e se pode considerar inerente a gestdo de projetos abordar a
montagem desta equipe, alocacdo de competéncias e aplicacdo de pessoas,
desenvolvimento de habilidades, monitoramento e recompensas, trabalho em equipe
e comunicacao, entre outras abordagens.

Diretamente aplicado encontram-se também a teméatica de gestdo de
conflitos, apontada diretamente em dois curriculos e possivelmente abordada em
diversos outros nos temas de aconselhamento pastoral, mas que demonstra didlogo
direto com o tema proposto no segundo capitulo deste trabalho denominado de
gestao de pessoas e comportamento organizacional.

Ainda é importante destacar que além destes componentes direta e
objetivamente relacionados a gestdo de pessoas e suas variacdes, também séo
observados diversos outros componentes que indiretamente e de forma
contextualizada aos temas de teologia permitem interpretacdo que relacionem os
temas abordados nas escolas e seminarios aos temas abordados nesta pesquisa.
Dentre eles observam-se algumas com importante didlogo com os temas de gestao
e possivelmente com gestdo de pessoas que sao 0S componentes de gestdo do
terceiro setor, sustentabilidade, gestdo de artistas, plantacdo de igrejas, este ultimo
gue é representativo e estd presente em sete grades curriculares. Estes
componentes apontados tendem a dialogar com questdes inerentes a administracéo
de pessoas nas organizacOes e também com os desafios de gerir pessoas.

Ja em um ambito ainda mais contextualizado a funcéo pastoral pode-se
perceber alguns componentes curriculares que sdo de grande expressividade e que
dentro do contexto teoldgico e da funcdo pastoral pode interagir mais ou menos

intensamente com conhecimentos e temas apresentados neste trabalho, a citar:
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- Comunicacéo: Poiménica, pratica de pregacdo, Homilética, comunicacgéo e
expressao, retérica, oratoria,;

- Agregar pessoas: Evangelismo, plantacdo de igrejas, Igreja multiplicadora,
Missiologia, missdes urbanas;

- Lideranca, gestdao de conflitos, motivacdo e aplicacdo de pessoas:
Aconselhamento pastoral, Pratica pastoral, discipulado;

- Desenvolver pessoas: discipulado, formacdo de missionarios.

Diante do exposto percebe-se uma importante interacdo, aparentemente
indireta dos curriculos dos cursos teolégicos e de formacdo pastoral das
denominacdes histéricas com temas relacionados a gestdo de pessoas. Porém
guestiona-se a importancia ainda maior ao tema que se pode obter ao passo que se
observem os componentes com a nomenclatura direta e objetiva apontando para
gestdo de pessoas, de modo que se permita uma discussdo focada nos temas
propostos e ja comprovadamente relevantes para a préxis pastoral e estruturada de
acordo com a relevancia de cada ponto a ser citado. Entende-se que apesar dos
componentes dialogarem indiretamente com a gestdo de pessoas a falta de ao
menos um componente que aponte diretamente ao termo pessoas, ja apontado
neste trabalho como o alvo principal da atuacdo das igrejas, demonstra a
necessidade ainda iminente de um aprofundamento direto no tema de gestdo de
pessoas e comportamento organizacional.

Ainda é relevante acrescentar que a pesquisa deste subtdpico se concentrou
na verificagdo das nomenclaturas dos componentes curriculares, deste modo
incorre-se na possibilidade de que os temas de gestdo pessoas sejam
especificamente trabalhados e isto ndo foi observado através das nomenclaturas dos
componentes aqui apresentados, ja que no ambiente das escolas teoldgicas existe a
possibilidade do uso de termos intraeclesiasticos ou baseadas em termos biblicos.

Para isto os curriculos estao a disposi¢cdo como anexos.






5 CONCLUSAO

Ao passo que se percebeu a ampla area gestdo de pessoas, nao
simplesmente como o ato de liderar, mas como uma série de atividades e
conhecimentos que interagem com o comportamento das pessoas, sua performance
no grupo, a forma de atrair, manter e motivar as pessoas, recompensa-las, monitorar
o desempenho e acompanhar todas as movimentacdes nas organizacfes, depara-se
com a relevancia do tema para todo e qualquer tipo de organizacdo onde o trabalho
e as atividades estejam inerentemente ligadas a atuacdo das pessoas,
principalmente quando em equipes formais, como reflete-se o cerne do modus
operandi da igreja protestante.

Desta forma no presente trabalho, foram apresentadas, inicialmente, as
principais atividades e responsabilidades da gestdo de pessoas. Evidenciando-se,
assim, sua relevancia, considerando-se 0s seguintes aspectos: a) atrair através de
métodos de recrutamento e selecdo bem sistematizados as pessoas adequadas
para as organizacdes. b) A importancia de aplicacdo das pessoas e suas
competéncias nas posi¢cdes corretas, respeitando-se o periodo e as etapas de
socializacdo e adaptacdo a cultura local. ¢) A importancia de que as pessoas
pertencentes as organizacdes sejam desenvolvidas em suas habilidades,
conhecimentos e competéncias através de treinamento adequado a cada funcao. d)
A atencédo que as pessoas lideres precisam dar a necessidade de manter e motivar
as pessoas, compreendendo as necessidades de forma individualizada. e) O
reconhecimento concreto de que as pessoas trabalhadoras devem ser devidamente
recompensadas pela boa execucao de suas tarefas. Neste sentido, objetivamente, o
capitulo 2 desta pesquisa demonstrou de maneira sintética, aproveitando-se da
sistematizacdo de Chiavenatto, as principais tarefas da area de gestéo de pessoas.

Em seguida foi possivel avaliar a questdo do comportamento organizacional
como uma série de variaveis profundamente relacionadas de forma direta e indireta
com a area de gestdo de pessoas. Estando a posicdo de lideranca intimamente
ligada a interacdo entre as pessoas pertencentes a organizagdo, 0 comportamento
dessas pessoas tende a ditar a forma como a liderangca deve agir e reagir.
Objetivamente no terceiro capitulo esta tematica se apresenta aprofundando a

relevancia de se conhecer os diferentes estilos e métodos de lideranca, desde os
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mais obsoletos, como um estilo autocratico, aos mais atuais como a lideranca
transformacional. Concluiu-se que a pessoa lider, precisa conhecer, tanto quanto
possivel, as variaveis relacionadas a lideranca de pessoas para que possa transitar
entre esses diferentes niveis de conhecimentos, aplicando-os a lideranca situacional
e adaptando-os a necessidade do grupo, da organiza¢gao o do contexto.

Evidenciou-se ainda a importancia de um bom gerenciamento de conflitos
aliado a necessidade de conhecer as ferramentas de apoio e a sensibilidade para
buscar profissionais especializados quando necessario. A pesquisa corroborou ainda
a relevancia de ter sempre em conta a motivagcao das pessoas, as necessidades e
expectativas que elas nutrem diante das organizacdes. Ficou demonstrado que a
pessoa gestora deve gerir essas expectativas e trabalhar a motivacdo dos
individuos, e além disso, que a pessoa gestora deve atentar-se a forma, método,
meio e linguagem aos quais a se comunica, ja que a comunica¢do se mostra como
uma importante variavel no relacionamento entre as pessoas e principalmente entre
as pessoas lideres e pessoas lideradas numa organizacdo. E finalmente reforcou
gue o comportamento das pessoas ha organizacao reflete-se na sua interagcdo nos
grupos de trabalho, refletindo-se diretamente sobre o trabalho em equipe.

Nos capitulos supracitados, ficou demonstrada, a importancia dos temas
elencados e como eles sédo vistos diretamente na literatura usada, principalmente
nas escolas de administracéo e tende a balizar boa parte da percepcao corrente no
mundo corporativo. Tomando isso em consideracdo o capitulo quarto deste trabalho
possibilitou a reflexdo sobre a aplicabilidade de todos esses relevantes temas no
ambiente da igreja cristd, e principalmente no trabalho pastoral no ambito da
lideranca de pessoas. Deste modo foi possivel observar que direta ou indiretamente
os temas de gestdo de pessoas e variaveis do comportamento organizacional
abordados nos capitulos segundo e terceiro encontram fértil terreno para aplicacéo
no ambiente da igreja cristd. Demonstrado através da revisdo bibliografica a
resposta a questao outrora levantada neste trabalho, que versava sobre a relevancia
do tema de gestdo de pessoas para a realidade encontrada nas igrejas cristas
protestantes, ficou evidente especialmente se se considera o dialogo interessante
gue pode se dar entre diversos aspectos da gestdo de pessoas e do comportamento
organizacional com o trabalho da lideranca eclesiastica representada nesta pesquisa

na figura pastoral.
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Chega-se, assim, a conclusdo de que ndo se pode subestimar a relevancia
do tema para a igreja crista, enquanto instituicdo, e o valor deste conhecimento para
a funcéo pastoral, enquanto lugar de pessoa lider. Deste modo concluiu-se que é
necessario o desenvolvimento do conhecimento destas pessoas em posicdo de
lideranga nas igrejas de modo objetivo e assegurado. Isso deveria ocorrer, dentro
das possibilidades, ja na formagédo basica pastoral nos seminarios de teologia. A
analise da documentacdo nas instituicdes selecionadas ratificou a importancia do
tema abordado por esta pesquisa, mas também como ficou demonstrado que ha
oportunidades de melhoria desde que se faca uma melhor sistematizacdo do
conhecimento especifico para a area de gestdo de pessoas.

A nomenclatura “gestao de pessoas” ndo foi encontrada em nenhuma das
grades curriculares pesquisadas. Porém percebeu-se que alguns componentes
interagem de forma mais direta ou ndo com este tema. Portanto, para fins de melhor
sistematizacdo e aprendizagem do tema sugere-se as instituicoes de ensino
teologico a criagdo de um componente diretamente relacionado ao tema, sob a
nomenclatura de gestdo eclesiastica de pessoas ou gestdo de pessoas na igreja
entre outras possibilidades, abordando sistematicamente o tema com os tépicos ja
citados nesta pesquisa.

Considerando o que foi abordado nesta pesquisa ainda se percebe outras
oportunidades de aprofundamento da pesquisa quanto a qualificacdo pastoral no
ambito da gestdo de pessoas, pois ndo foi avaliada a formacéo secundaria, cursos
livres, formacao diretamente realizada nas instituicdes religiosas ou até mesmo uma
pesquisa de campo com o publico-alvo desta pesquisa, a citar os pastores e as
pastoras atuantes nas denominacoes citadas. Além disso, ha sugestdes para futuros
aprofundamentos tais como: Quais outras fontes de aprendizagem estdo acessiveis
aos pastores e as pastoras para desenvolvimento da gestao de pessoas? Como eles
e elas enxergam o tema? As denominacdes oferecem secundariamente cursos de
formacdo em gestdo de pessoas? Dentre os componentes citados nesta pesquisa
algum deles ainda que nédo tenha nomenclatura semelhante aborda
sistematicamente o tema?

De forma geral a pesquisa demonstrou o0 quanto o tema € relevante e
aplicavel para todas as organizacdes onde as pessoas estdo em posi¢cao central,
sejam essas instituicbes do mundo corporativo, com ou sem fins lucrativos, ou

instituicdes religiosas, mas, sobretudo, que as pessoas que estejam em posi¢des de
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lideranca nessas organizacbes conhecam 0 tema usem O0S recursos por ele
disponibilizados. Sabendo que a pessoa lider em fungdo pastoral transcende em
muito a posicdo de gestor ou gestora de pessoas, pois além de lidar com a
cotidianidade, lida e principalmente com a espiritualidade e a transcendéncia das
pessoas. Neste sentido nas relacdes entre pessoas lideres e pessoas lideradas,
acima das técnicas de gestdo, deve estar a empatia, o envolvimento e a atencéo a
dignidade humana, portanto finaliza-se com a celebre frase de Carl Jung: “Conheca
todas as teorias, domine todas as técnicas, mas ao tocar uma alma humana, seja

apenas outra alma humana”.?*

2% JUNG, Carl apud RIBEIRO, Jorge Ponciano. Psicoterapia: Teoria e técnicas psicoterapicas. Sao

Paulo: Simus Editorial, 2013. p. 21
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ANEXOS

ANEXO |

Seminario Teol6gico | Faculdade Batista
Hatista do Sul do Brasil da Rie de laneiro

BACHAREL EM TEOLOGIA PRESENCIAL

1 PERIODO
N° DISCIPLINA CH
01 Antropologia 40
02 Filosofia | 40
03 Lingua Portuguesa | 40
04 Pesquisa Cientifica 40
05 Introducdo a Biblia 80
06 Hermenéutica Biblica 40
07 Historia do Cristianismo | 40
08 Introducdo a Teologia 80
Total 400
Atividades Complementares 25
Prética Litargica (laborat6rio) 40
Carga horéria total 465
2 PERIODO
N° DISCIPLINA CH
01 Filosofia Il 40
02 Psicologia 40
03 Sociologia 40
04 Lingua Portuguesa Il 40
05 Histdria do Cristianismo |1 40
06 Grego | 40
07 Antigo Testamento | 80
08 Novo Testamento | 80
Total 400
Atividades Complementares 25
Préatica Liturgica (laboratorio) 40
Carga horaéria total 465
3 PERIODO
Ne DISCIPLINA CH
01 Lingua Portuguesa I11 40
02 Sociologia da Religido 40
03 Filosofia da Religido 40
04 Histdria do Cristianismo 11 40
05 Antigo Testamento 11 80
06 Novo Testamento 11 80
07 Grego Il 40
08 Hebraico | 40
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Total 400

Atividades Complementares 25

Préatica Litlrgica (laborat6rio) 40

Carga horaria total 465

4 PERIODO

Ne° DISCIPLINA CH
01 Lingua Portuguesa IV 40
02 Educacdo Religiosa 40
03 Homilética | 40
04 Hebraico Il 40
05 Missiologia | 40
06 Lideranca Crista | 40
09 Antigo Testamento 111 80
08 Novo Testamento |11 80
Total 400

Atividades Complementares 25

Prética Litargica (laborat6rio) 40
Carga horéria total 465

5 PERIODO

N° DISCIPLINA CH
01 Estégio | 20
02 Optativa | 20
03 Lideranca Cristd I 40
04 Missiologia Il 40
05 Homilética Il 40
06 TBAT 40
07 TBNT 40
08 Teologia Sistemaética | 80
09 Monografia | 40
10 Exegese do AT 40
Total 400

Atividades Complementares 25

Préatica Litdrgica (laboratorio) 40
Carga horéria total 465
N° DISCIPLINA CH
01 Estagio Il 20
02 Optativa Il 20
03 Etica 40
04 Lideranca Crista I11 40
05 Ministério Pastoral 40
06 Teologia Sistematica Il 80
07 Missiologia I11 40
08 Exegese do NT 40
09 Monografia I 40
10 Aconselhamento Biblico | 40
Total 400
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Atividades Complementares 25
Préatica Litlrgica (laborat6rio) 40
Carga horéria total 465

7 PERIODO
N° DISCIPLINA CH
01 Estagio I11 20
02 Optativa Il1 20
03 Culto Cristéo 40
04 Historia dos Batistas 40
05 Eclesiologia 80
06 Aconselhamento Biblico Il 40
07 Plantacdo e Desenvolvimento de Igrejas 40
08 Teologia Sistematica 11 80
09 Evangelismo e Discipulado 40
Total 400
Atividades Complementares 25
Préatica Litlrgica (laborat6rio) 40
Carga horaria total 465

8 PERIODO
N° DISCIPLINA CH
01 Estégio IV 20
02 Optativa IV 20
03 Ministérios Cristaos 40
04 Historia das Religides 40
05 Psicologia da Religido 40
06 Gestdo de Projetos e a¢des sociais 40
07 Gestdo Eclesiastica 80
08 Fenomenologia da Religido 40
09 Teologia Sistemética IV 80
Total 400
Atividades Complementares 25
Préatica Litdrgica (laborato6rio) 40
Carga horéria total 465
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ANEXO I

MINARIO BATISTA REGULAR DAAMAZONIA - SEBRAM

raiba n°. 300, Sao Francisco, CEP 69.079-265 — Manaus/Am.— Fone: 3633-
5335C.N.P.J. 05.532.163/0001-39

Grade Curricular

— Curso Teolégico

1° Periodo Cr. 2° Periodo Cr.

Historia Eclesiastica | 2 Livros Historicos 3
Evangelismo 2 Historia Eclesiastica Il 2
Etica Cristd 2 Hermenéutica 2
Met. de Pesq. Cientifica 2 Método de Estudo Biblico 2
Musica | 2 Modsica Il 2
Pentateuco 3 Evangelhos 3
Portugués Instrumental | 2 Portugués Instrumental 11 2
Int. Psicologia 2 Trabalho Prético 1

Trabalho Prético 1

Total de Créditos 18 Total de Créditos 17

3° Periodo Cr. 4° Periodo Cr.
Livros Poéticos 3 Livros Proféticos 3
Historia Eclesiastica Il1 2 Hist. e Pratica dos Batistas 2
Missoes 2 Anélise de Romanos 2
Filosofia 2 Teologia Sistematica Il 3
Teologia Sistematica | 3 Homilética Il 2
Homilética | 2 Analise de Efésios 2
Trabalho Prético 1 Hig. e Primeiros Socorros 2
Trabalho Préatico 1

Total de Créditos 15 Total de Créditos 17

5° Periodo Cr. 6° Periodo Cr.
Epistolas 3 Levitico Hebreus 2
Teologia Sistemética Ill 3 Teologia Sistematica IV 3
Aconselhamento | 2 Prética de Pregacdo 2
Didatica | 2 Implantacéo de Igrejas 2
Teologia do Ant. Testamento 2 Aconselhamento |1 2
Contabilidade Eclesiastica 2 Didatica Il 2
Pregacgéo Expositiva 2 Teologia do Novo Testamento 2
Trabalho Prético 1 Trabalho Préatico 1
Total de Créditos 17 Total de Créditos 16

7° Periodo Cr. 8° Periodo Cr.




Daniel e Apocalipse 2 Monografia I 2
Teologia Sistematica V 3 Anélise de Atos 2
Arqueologia e Geografia 2 Apologética 2
Religides e Seitas 2 Teologia e Questbes Sociais 2
Teologia Contemporanea 2 Lar Cristdo 2
Monografia | 2 Teologia Pastoral 2
Teologia dos Dons 2 Estagio Supervisionado Il 2
Estagio Supervisionado | 2
Total de Créditos 17 Total de Créditos 14

Optativas Cr.
Anélise de | Corintios 2
Total de Créditos 2
| Total Geral de Créditos | 13
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ANEXO 1l
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") FACULDADE TEOLOGICA BATISTA
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Bacharelado em Teologia
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Curso reconhecido pelo MEC
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o Ministro Cclesiastico
e [ocente do Ensine Religioso

Consultor Teoldgica no Desenvolviments de Projetos pars Magistéric Religioso no Ensing Médio e Fur
e Pesguisador nas questdes concernentes 3 religiosidade

Exercicio Religioso

e (apelao



e Ministro Eclesiastico

e (rientador e Assistente Religioso

o Coordenador de Comunidades ou de Instituigdes Religiosas

o Aronselhador

Matriz Curricular
Codigo
TE-2008-32

TE-2008-01

TE-2009-02
TE-2008-03
TE-2008-06
TE-2009-05

TE-2008-49

Cadigo
TE-2008-10
TE-2009-04
TE-2008-08
TE-2009-01
TE-2008-24
TE-2008-13
TE-2008-50

TE-2009-09

1"Semestre
Grego |

Intraducao a Filosofia

Introducdo a Sociologia
Lingua Portuguesa |
Metodologia da Pesquisa |
Propedéutica Biblica
Seminario Tematico |

Subtotal

1°Semestre
Filosofia da Religiao
Grego 1l
Hermengutica
Lingua Pertuguesa ll
Movo Testamento |
Sociologia da Religio

Seminario Tematica |

Introducdo ao Estagio Supervisionado

Subtotal

cR

10

CR

19

117

CH

40

a0

&0

0

40

40

40

400

CH

40

40

40

0

a0

40

40

40

380
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Codigo
TE-2008-28
TE-2009-07
TE-2008-34
TE-2008-43
TE-2008-05
TE-2008-25
TE-2008-51

TE-2009-10

Cadigo
TE-2008-19
TE-2008-35
TE-2008-19
TE-2008-44
TE-2009-08
TE-2008-15

TE-2009-11

3°5emestre
Antigo Testamento |
Antropologia Cultural
Hebraico |
Homilética | (PEE)
Introdugao 3 Psicologia
Mave Testamenta ||
Seminario Tematico 111
Estagio |: Capelania

Subtotal

4°Semestre
Antigo Testamento ||
Hebraico Il
Histéria do Cristianismo |
Homilética [ {Orataria)
Introducac a Missiologia
Teologia Sistematica |
Estagio |I: Missores Urbanas

Subtotal

CR

13

CR

20

CH

a0

40

40

40

20

i

40

B0

460

CH
a0
40
80
40
40
20
40

400



Codigo
TE-2008-42
TE-2008-11
TE-2008-26
TE-2008-20
TE-2008-27
TE-2008-16
TE-2008-52

TE-2009-12

Cadigo
TE-2008-12
TE-2008-30
TE-2008-07
TE-2008-40
TE-2008-31
TE-2008-17

TE-2009-13

5"Semestre
Administracao Eclesiastica
Cultura e Religido na Amazénia |
Exegese do Movo Testamento
Histaria da Cristiznisma |1
Teologia Biblica do Novo Testamento
Teologia Sistematica Il
Seminzrio Tematica IV
Estagio [1I: Experiéncia Transcultural

Subtotal

6°Semestre
Cultura e Religiao na Amazdnia |l
Exegese do Antigo Testamenta
Metadolegia da Pesquisa |l
Pedagogia da Educagao Crista
Teologia Biblica do Antigo Testamento
Teologia Sistematica 11
Estigio IV: Experiéncia Eclesiastica

Subtotal

CR

22

CR

21

119

CH

40

40

40

a0

20

a0

40

40

440

CH

40

40

40

40

a0

an

&0

440
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Codigo T"Semestre (R CH
TE-2009-06 Aconselhamento 4 20
TE-2008-36 Etica Crista 2 40
TE-2008-22 Historia dos Batistas 2 40
TE-2008-18 Teolngia Contemporanea 4 80
TE-2008-47 T 3 ol
TE-2009-14 Estagio V: Ensino Biblico Teoldgico 3 &0
Subtotal 15 300
Codigo B"Semestre CR CH
TE-2008-38 Direito Aplicado 2s Organizactes Religiosas 2 40
TE-2008-37 Ctica e Cidadania 2 40
TE-2009-03 Histdria das Religides 2 40
TE-2008-39 Liturgia = Culto Cristao 2 40
TE-2008-21 Principios Batistas 2 40
TE-2008-09 Psicologia da Religiao 2 40
Subtotal 14 180

0 Curso de Teologia da FATEBE e formado por uma equipe de professores altamente qualificados. Mais de 76% (sete

corpo docente € formado por mestres e doutores na area em que atuam.
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Orchestro (http://www.orchestro.com.br) Tecnalcgia da Infermagao - Todos os direitos reservados 2012
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ANEXO IV
FACULDADE BATISTA DO PARANA

MATRIZ

4ty CURRICULAR

1° CREDITO HORA
PERIODO S S

Introducdo Biblica 2 40
Novo Testamento 1 — Evangelhos 4 80
Metodologia Cientifica 2 40
Historia de Israel 2 40
Historia do Cristianismo | 2 40
Lingua Portuguesa Instrumental 4 80
Hermenéutica 2 40
Antigo Testamento 1 — Pentateuco 2 40

2° CREDITO HORA
PERIODO

Carisma e Caréter 2

Filosofia Aplicada a Teologia 4 80
Evangelismo 2 40
Antigo Testamento 2 — Histdricos 4 80
Educagdo Religiosa 2 40
Historia do Cristianismo Il 4 80
Novo Testamento 2 — Atos 2 40

2 40

Estagio Supervisionado 1

3° CREDITO HORA
PERIODO

Antigo Testamento 3 — Poéticos Sapienciais 4

Novo Testamento 3 — Cartas Paulinas 4 80
Introdugéo as Linguas Originais da Biblia 2 40
Teologia Biblica da Missao 2 40
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Culto Cristdo Contextualizado 2 40
Histdria e Principios Batistas 2 40
Discipulado e Mentoria 2 40
Didatica 2

Estagio Supervisionado 2

MATRIZ E FABAPAR
;Flglfﬁﬁ!#_- CURRICULAR FACULDADES BATISTA DO FARLHA

4° CREDITO HORAS
PERIODO

Responsabilidade Social e Ambiental 2

Desenvolvimento de Igreja 2 40
Homilética 1 2 40
Antigo Testamento 4 — Profetas Pré-Exilicos 4 80
Historia da Teologia 4 80
Sociologia Aplicada a Teologia 2 40

2 40

Estagio Supervisionado 3

ELETIVAS CREDITO HORA ENFASE

Grego | 4 Exegese
Repertério Congregacional 2 40 Louvor e Adoragéo
Igreja Multiplicadora 2 40 Pastoral / MissBes
Teologia e Ciéncias da Religido 2 40 Pastoral

5° CREDITO HORAS
PERIODO

Teologia Sistematica 1 4

Estudo das Religides 2 40
Homilética 2 4 80
Cidadania e Relacionamentos 2 40
Psicologia Aplicada a Teologia 2 40
Historia e Cultura Afro-Brasileira e Indigena 2 40
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2 40

Estagio Supervisionado 4

ELETIVAS CREDITO HORA ENFAS
4

Grego Il Exegese
Pratica de Banda 2 40 Pastoral / Louvor e Adoracdo
Antropologia e Missdo Crista 2 40 Missoes

< MATRIZ

e CURRICULAR

6° CREDITO HORA
PERIODO

Gestdo de Projetos Sociais e Musicais 2

Teologia Sistematica 2 4 80
Pregacdo Expositiva 2 40
Projeto de Pesquisa 2 40
Novo Testamento 4 — Cartas Gerais e Apocalipse 4 80
Movimentos Religiosos Contemporaneos 2 40
Aconselhamento e Capelania 2 40

2 40

Estagio Supervisionado 5

ELETIVAS CREDITO HORA ENFASE

Exegese do NT 4 Exegese
Teologia da América Latina 2 40 Pastoral
MissBes, Cultura e Cidadania 2 40 Missoes
Técnica Vocal 2 40 Louvor e Adoracao

7° CREDITO HORA
PERIODO

Antigo Testamento 5 — Profetas Exilicos e Pos-Exilicos
Etica 4 80

Teologia Sistematica 3 4 80
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TCC 6 120

ELETIVAS CREDITO HORA ENFASE

Hebraico 1 Exegese
Teologia de Louvor e Adoragdo 2 40 Louvor e Adoragdo
Libras 2 40 Missdes / Pastoral

MATRIZ E FABAPAR

Lt CURRICULAR

8° CREDITO HORA
PERIODO

Teologia Biblicado NT 2

Teologia Pastoral 2 40
Gestdo e Administracdo Eclesiastica 4 80
Teologia Biblicado AT 2 40
Missdo Urbana 2 40
Teologia e Direitos Humanos 2 40

ELETIVAS CREDITO HORA ENFAS

Hebraico 2 Exegese

Lideranca Relacional 2 40 Pastoral

Pastoreio e Gestdo de Artistas 2 40 Pastoral / Louvor e Adoragéo
Regéncia e Coral 2 40 Louvor e Adoragéo

Quantos Créditos Eletivos 20 400h

Obrigatorio 84 2.840h

Estagio 10h 200h

Atividades Complementares 200h

Total 3.640h
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ANEXO V
SEMINARIO TEOLOGICO BATISTA DE GOIANIA

SEDE GOIANIA

Rua ZF. n' 168 - Bedne Liste Usdvarcidiss | 74.605-T10 | Gaddinia - B0

s {I} SEDE RIO VERDE
i e Aua Prof. Josssim Pedre n* 55) - Centre | 75.907-170 | Rie Verss - GO

CHPL 37385 673
sthg.com.be

MATRIZ CURRICULAR = CLIRSO BACHARELADO EM TEOLOGIA = MODALIDADE LIVRE
Vigéneia a partir 2021

CREDITOS

MO0 CoD. DISCIFLINA C.H. CH, Total Total Tatal
Sala AED | 51+ AED | Est. CH
TECOO1 | Introducdo a Biblia a3 ol o4 - 72
. TEDO02 | Leitura & Producio de Texto [E] 1) o4 - T2
. TEQOD3 | Metodologia do Estudo e Investigacio Teologica [E] [H] 04 - 72
TEQDD4 | Hermandutica Biblica [E] [T} o4 - 72
TEQDDS | Evangelismo, Discipulado & Plantacdio de Igreja [E] [T} 04 [F] 108
TOTAL 15 o5 [ 20 02 ECT]
TEQGDOS | Imtroducdo ao Hebralco Biblico & Instrumental [E] [T} 04 - 71
- TEQDO7 | Introducdo @ Filosofia (Légica e Linguagem)) 03 [1} [:E - 72
TEQDDE | Historia do Cristianisma 1 [E] []} 02 - 72
TEOO09 | Homilatica T 03 [T} [:E] 72
TEQO10 |Teologia Biblica da Missdo [E] [T} 04 02 108
TOTAL 15 s [ 20 02 ELT
TEGOLL | Imtroducdo ao Grego Biblico [E] [T} 04 - 72
- TEQO12 | Histéria do Cristianisme I1 [E] [T} o4 - 72
TEQOL3 | Homilitica I1 L] a1 o4 - 72
TEDO14 | Educacdo Cristd 1] ol 04 - 72
TEQD1S |Teologia Biblica da Adoracio [E] [T} 04 [}] 108
TOTAL 15 o5 20 o2 el 1]
TEDOLG |Tecologla Sistemitica 1 03 ol o4 - 72
a0 TEDOL7 | Antigo Testamento I 1] ol o4 a2 108
TECD18 | Nowo Testamento I 03 ol o4 - 72
TEDOLS | Homibética IIT 1] ol o4 - 72
TEDDZ0 |Sociologla da Religldo & Protestantismo Brasileiro 03 [T} 04 - 71
TOTAL 15 o5 20 oz 396
TEQDZ1 |Teclogla Sistematica 1T 03 ol o4 - 72
= TEDD22 | Antigo Testamenta IT 03 ol o4 - b
TEXD23 | Nowo Testamenbo IT 03 o o4 - 72
TEQD24 | Religibes & Movimentos Religlosos 03 [T} o4 - 71
TEQD2S | Introducdo a Cosmovisdo Crista 03 o o4 - 72
TOTAL 15 a5 20 - 360
TEDGD25 | Teologia Sistematica 11T 03 o o4 - 72
TEDD27 | Antigo Testamenbo IIT a3 L1} o4 - 72
e TEXD28 | Nowo Testamenbo IIT 03 L1} o4 - 72
TEDD29 | Projeto de Pesquisa o3 L1} o4 - 72
TEGD30 | Pratica Ministerial I e Esthgio Superv. Lideranca e Projeto 03 L1} o4 oz 108
TOTAL 15 a5 20 oz 396
TEQOZ1 | Etica Pastoral o3 L1} o4 - 72
TEDOA2 | Teologia Biblica do Antigo Testamento (TBAT) ik} ol o4 - 12
m TEGD33 |Teologia Biblica do Nove Testamento (TBNT) 03 L1} o4 - 72
TEOD34 | Monografia [TE] [} o4 [iF] 108
TEQDAS | Pratica Ministeria]lle Estagio Superv. Aconse]hamento Pastoral a3 o1 o4 - 316
TOTAL 15 o5 20 [ LT
TEQDAE | Administracio Eclesiastica e Denominacional ik} o1 o4 - 72
TEDD3T | Frincipios, Doutrinas e Praticas Batistas [E] [} 03 - EF]
TEDH3E | Estratéglas Misslonarias 03 [ 04 - 72
TEDD3Y | Comunicacdo & Midias 3 o1 04 02 108

L TEQM1 | Pratica Ministerial III e Direito Aplicado as Org. Religiosas 03 [T} [T - T1/396
TEQD42 | Doutrina da Igreja *Eletiva [E] [T} 04 - 721
TEGD43 | Teclogia do Ministério Pastoral = Eletiva 03 01 04 - 72
| TOTAL 15 (F1] 0 az 144

Carga Hordria (C.H.): 2952k (+] 150h. Atividades Complementares (AC) - participacho em Congressas, Encantros, ete.; (+) 38h, - em
ministragdo de Cursos, Palestras e Pregagdo e Estudos Biblicos = 3,200h,
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ANEXO VI
SEMINARIO PRESBITERIANO ASHBEL GREEN SIMONTON

QUADRO DE DISCIPLINAS

DISCIPLINAS OBRIGATORIAS — 192 CREDITOS

(500 PORTUIGLES 1 2 (TR WOCKCRD EESPIRITUALIDADE 2z (TEQ} IWT. E AMALISE DO AT 2
(G032 PORTLIGUES 2 2 (TR POIMESICA il {TEN2) INT. E AMALISE DO NT 2
(0603 FORTUIGLES 3 2 {TRO3] ALOKSELHAMENTO 1 2 {TED3) GEOG. E ARG BiELICA 1
(CG04) PORTUGLIES 4 2 | TRO4] ALOKSELHAMENTO 2 iz (TED4) HEBRAICO 1 1
{01505) IMGLES |MSTRUMENTAL 1 (TRO5) LIDERANCA i (TENS) HERRAND 2 2
(G06) METDD. D PESOL CENTIFICK 2 {TROS) GESTAQ ECLESIASTICH il (TEDG) HEBRAICO 3 1
(07 PSICOLOGIA GERAL 2 {TROT) TEOLDGLA DE MISSOES 1 z (TEOT ) HERRAICO 4 1
(0G08) INTROCUCAD A FILDSOFIA 2 {TROE) TEOLOGLA DE MISSOES 2 i (TEDR) GREGO 1 2
(0% HISTORIA DA FILDSOFIA 2 {TRirg] EVANGEL ZRCAD il (TEQ} GREGD 2 1
(051 SOCIDLOGIA GERAL ? {TRIG) EDUCACAD CRISTR q {TE W} GREGD 3 2
(C517) ANTROFOLDGLA 2 {TP11) PRATICA DE ERSING 2 (TE11} GREGO A 2
(C512) MOKOGRAFIA 1 2 {TP12) CONSTITING RO E ORDEM 1 2 (TE1Z) HERMEREUTICA 1 2
(£513) MOKOGRAFIA 2 Ll {TP13] CONSTITUI RO EORDEM 2 il (TE13) BERMEREUTICA 2 s
TOTAL 30 {TP14) HOMLETICA 2 {TE14) TEQLDGIA BIBLICA DO AT ]
S {TP15] PRATICA DE PREGA; RO 1 k] (TETS) TEOLDGIA BIBLICA DO KT b
" , {TPI6) PRATICA DE PREGACHD 2 z {TE16) METODOL. DA PESO. EXEGETICA. 2
Seee e - {THT) BRATICA DF PREGACRO 3 2 {TE17} EXEGESE D) AT 1 1
(T501) PROLEGOMENA 4 {TP1E) PRATICA DE PRECAC A4 i (TE1H) EXEGESE DD AT 2 1
(T50E) ARTROPDLOGIA ) {TP19) PRATICA DE PREGAC KD & i (TE19) EXEGESE DOAT 3 1
(T50F) CRISTOLOGLA 2 {TP20) PLANTACAD EREWIT. DEIGREIAS. 4 (TE20) EXEGESE DDVNT 1 2
(504 SOTERKILDGIA 1 {TRET] ESTAEI 1 ] (TE21} EXEGESE DD T 2 1
(505 PHEUMATOLDG A 4 {TP2H) ESTAEID 2 ] (TE2Z) EXEGESE DOINT 3 1
(T506] ECLESIOLDGIA ) {TPEY) ESTAEIO 3 ] TOTAL 44
(TS07) ESCATOLOGIA 2 {TR24) ESTREIO 4 4
(TS0E) TEQLDGIA DD CULTD Y 4 {TR25] MISSOES TRARSCULTLRRALS il — -
(TSO9TEDLOGIA DD CULT 2 2 {TR25) MBSDES URBANAS 2 BUDSH IR ER
(TS100 ETICA CRISTA ) {TPET) ANTROPOLOGIA MISSICHARLY 2 (THOT ) HISTORIA DA 1GREIA 1 4
(T511) SIMEOLDS DE FE DA PR 2 TOTAL & (THOZ} KISTORIA D IGREA 2 4
(TS12) COGMOVISRD CALVIKISTA ] T —— (THOZ) HISTORIA DA IGREIA 3 4
TOTAL 26 (THO} HISTORIA DA IGREIA 4 4

(THOS} HISTORIA DA IGREIA BRASILEIRE T
(THOG} HISTARIA DA IPE 4
(THO7} HISTORIA DO PERSAML CRISTAD 1 2
(THO} HISTORIA DO FENSAML CRISTRO 2 T

TOTAL 26
1
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DISCIPLINAS ELETIVAS — 22 CREDITOS

CULTURA GERAL o TEOLOGIA EXEGETICA CH
[CG51] AMDRAGDGIA 2 (TES1) ACAME E RET ESHBITUAIS 1 [TEST) CUILL SEM. £ HELENICA 2
[C652) ADATICA 1 (P52} ACAO SOCIAL 1 [TES2) MUKAISCRITOLOGIA 2
[CG5%) ELABORACAD E SUST. PROJETDS 2 (TP53) ADM, DE CONFLITOS MA IGBEIA. 2 [TES3) EXEGESE [x) AT 4 i
[CG54) ESPARHOL 1 (TP54) CAPELARIA 1 [TES4) EXEGESE MO NT 4 2
[CGS5| GESTRO DOTERCEIRO SETOR 2 (TP55) COMUIRICAL R SOZIAL 1 [TESS) ESTUDO A TEQL, APCCALIPTICA 2
[CG56) IKGLES INSTRUMAENTAL 2 1 [lﬁﬁ?DEWIHﬂESESEIT&i )
[CGST] LATIM i (TB57) DOWS E MIMSTERIOS i .
[CG5H] LOGICA 1 (TR38) TECHICAS OF COMLIKICAGAQ 1 TEOLOGIA SISTEMATICA CH
[CG59) MOSICA 1 (TP59) DISCIPULAMENTO ) (T557) APDLOGETICA 1
|CGR0] DRATORIA 1 (TP} ESTRATEGIA MISSICINARIR 1 TS52) CATOL. POP.E CLITO AFRO-BRAS. 2
(661} PLAKELAMENTO ESTRATEGICD 2 (TS53) CREDOS E CONFISSOES 3
ICG62) PRCOLOGIA DA RELGIAD 2 (1554 BEL 50€, PUS-MODERKA 3
I662) EALIDADES REGIDHAI 1 (1555 APOLOGETICA AVANCADA 3
Itﬁﬁil PEICORATOLOGIA 1 .|
[CGES) HISTORIA D4 ALOSOFA 2 i
[CGAE] INTRODUCRD A TEOLOGIA HISTORICA H
LIKGUISTICA APLICADA I
[CG67) COMUNICACAQ TRANSCULTURAL 2 {THS1) HIST. PRATICA DS MISSOES X
. {THS2) DESAFIDS MISSKIMARICS
CONTEMPORAREDS i

Art, 34 — & grade curmicular do cursa de Bacharelado em Teologia terd uma carga hardria minima de 3,210 horasfaula
e 214 crédibos para conclusio do oursa,

Art. 35 — As disciplinas estado divididas em duas classes:

al Disciplinas Obrigatdrias - compostas das disciplinas que fazem parte da grade obngatéria para todos os Semind-
rigs & perfazem o total de 192 crédites e 2680 horas/aula;

b Disciplinas Eletreas — comgsostas das disciplinas que fazem parte da grade mdwe], que poderia ser aferecidas pe-
las Semindrios de acordo com suas possibilidades docentes & necessidades regionais, que perfarern o toal de 22
créditos e 330 horas/aula,

Pardgrafe Unico — Somente as disciplinas constantes da grade obrigatnia, com seus genteddos programatioss unife
cados pela JET, serao utilizadas no Exame Macional de Formandas, & ser aplicado aos ajunos do dltimo ano do bacha-

relado erm Teologia.

[Regimento Intermo dos Semindnos Tealdgicos da IPE)

16 -



ANEXO VII
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GRADE CURRICULAR DO BACHAREL EM TEOLOGIA — IPB (194 créditos e 2910
horas/aulas cf. CE-IPB/2019)

CICLO BASICO CICLO CicLO
INTERM AVANC/
EDIARIO
Departament 1° semestre 2° 3° semestre 4° 5° 6° 7° 8
(0] semestre semest| semestre| seme| semestre| s
re stre S
Disciplina (crédito) Disciplina (crédito) Disciplina Disciplir
(crédito) (crédito)
Portugués 1 (2) Portugués 2 (2) Portugués 3 (2) Portugués 4 Monograf| Monografia 2 (4)
Cult Inglés Instrumental (2) Inglés Instrumental | Psicologia Geral (2) (2) ial(2)
ultura Met. Pesq. Cientifica (2) (2)
Geral Int. & Filosofia (2)
Sociologia Geral (2)
(30) Histdria da Filosofia
1(2)
Antropologia (2)

: Hist. da Igreja 1 (4) Hist. da Hist. da Igreja3 | Hist. da Hist. da Ig. Hi
Teologia Hist. doP. Cristao 1(2) | loreja2 (4) | (4) Igrejad | Brasileira (4) da
Historica (28) Hist. do P. @

Cristéo 2 (2)

. Grego 1 (2) Grego 2 (2) Grego 3 (2) Grego 4 (2) | Exegesedo AT 1 | Exegese | Exegese do AT 3
Teolog la Hebraico 1 (2) Hebraico 2 (2) Hebraico 3 (2) Teologia Hebraico do AT 2
Exeqética Int. Anélise do AT GABI (2) Biblica AT (2) 4(2) Exegese doNT 1| (2) Exegese do NT 3

g (2)Int. Analise do NT Hermenéutica 2 (2) Teologia 2 Exegese | (2)
(44) @ Biblica doNT 2
Hermenéutica 1 (2) NT (2) )
MTEX (2)
Voc. e Espiritualidade (2) Poiménica (2) Teol.de Missdes 1| Teol. de | Missbes Urbanas | Ge

: Evangelizacéo (2) ) Missbes 2| (2) Ecl
TeOIOQ 1a Antropologia ) Lideranca (2) ica
Pastoral Missio. (2) Missdes | Educacdo Cristd | Pla
(66) Homilética (2) Prat. da Aconselhamento | Transc. (4) Re

Pregacéo 1 1(2) 2 Const. e Ordem 1 | Igr
) Aconselha| (2) Pra
Prét. da Pregacdo | mento2 | Prat. da Pregacdo | En:
2(2) 2 4(2) )
Estagio 1 (4) Estagio 3 (4) Col
Prét. da Or
Pregacao )
3(2 Pra
Estagio 2 Pre
O] 0]
Est
4
Teolog ia P_rolegﬁme,na 4 Antropologia (2) Cristologia Soteriologia (2) Pne_umato Eclesiologia (2) Es
. . Simb.de Fé da IPB (2) (2) logia (2) a(
Sistemati Cosm. Calvinista | Teol. de Culto 1
ca @] Etica ) Te
Crista (2) Cu
(26) @
. Eletiva 01 (2) - Cre. Conf. Eletiva 02 (2) - Légica Eletiva 03 (2) - Acéo S. Eletiva 05 (2)| Eletiva 06 (2) Eleti Eletiva 10 (2) - El
Eletivas (22) Eletiva 04 (2) - Rel. - Manusc. - Est. na va 08 Psicopa. 2
Soc. Pés- Mod. Teologia - Al
Apocaliptica Adm
Eletiva 07 (2) - .
Den.Sei. Conf
. na
igrej
a
Eletiva 09
@-
Didatica
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Disciplinas Eletivas (22 créditos e 330 horas/aula)

lltura Geral

Teologia Histérica

Teologia Exegética

Teologia Pastoral

Teologia
Sistematica

dragogia (2)
datica (2)

iboracéo e Sustentabilidade de Projetos
nanhol (2)

stéo do Terceiro Setor (2)
JIés Instrumental 2 (2)
tim (2)

gica (2)

Isica (2)

atoria (2)

inejamento Estratégico (2)
cologia da Religi&o (2)
alidades Regionais (2)
copatologia (2)

Storia da Filosofia 2 (2)

Cultura Semitica e Helénica (2)
Manuscritologia (2)

Exegese do AT 4 (2)
Exegese do NT 4 (2)

Estudo da Teologia Apocaliptica (2)

Acampamentos e Retiros Espirituais (2)
Acdo Social (2)

Administragdo de Conflitos na Igreja (2)
Capelania (2)

Comunicacéo Social (2)
Denominagdes e Seitas (2)
Dons e Ministérios (2)
Técnicas de Comunicagéo (2)

Apologética (2)
Catolicismo Popular e Culto|
Afro-brasileiro (2)

Credos e Confissdes (2)

Religido e Sociedade Pds-
Moderna (2)
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BR

SEMINARO TEOLOGICO DA
TLPELS ARGLICARA TG BYASL

Matriculas abertas

As inscricdes para o segundo bimestre
do nosso Seminario Anglicano de
Teologia ja estdo abertas.

Q| (81 9.8242.5722 | [@ | seminaricanglicanchbr * www.sat.anglicananobrasil.com
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MATRICULA EREMATRICULA

Para efetuar sua matricula cu renovar, confira as cadeiras liberadas para
o primeiro Bimestre de 2022, Qualguer davida soo e sua matricula cu
remartricula entre em contato Com a tutoria guardia.

ACESSAR
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DETALHES DO CURSO DE TEOLOGIA

GRADE CURRICULAR

IMPORTANTE

As cadeiras disponiveis nos modulo tem um valor mensal de

R$ 5000 (por disciplina), a cada bimestre € ofertada duas

cadeiras em seu ciclo de sequéncia.

https://www.sat.anglicanancbrasil.com 4/10
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LOGIA

BASICO EM TEO

.
INTERMEDIARIO EM TEOLOGIA

e Lilurgia

e Evangelismo e Missbes

¢ Accnselhamento Cristao

e Canores e Admin. Eclesiastica

e Teclogia Sistematica |

e Introdugic zo Antgo Testamento

¢ Teclogia Sistematica

¢ Introdugic ao Nova Testamento

e Ftica Cristd

® Histdria do Anglicanismao

MATRICULAR-SE

AVANCADO EM TEOLOGIA

* Religides Comparadas
e Ministerio Pastoral

e Linguas Biklicas

e Homilctica Il

e Teclogiz do Antigo Testarnento
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Eclesioogia Contemporines

Plantacac de lgrejas
leclcgiz do Nova Testamento
Apclogatica

Lestic e Flanejamenta Estrat2gico

MATRICULAR-SE

BASICO EM TEOLOGIA
¢ Introducao a Teolcgia
* Principios de Lideranca
* Teclogia Anglicana
e [ntroducao a Biblia
* Hermenéutica
e Homilética |
e Histdria da lgreja |
e Teologia Carismatica
e Historia da lgreja |l

e Espirilualidade
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MATRICULAR-SE

INTERMEDIARIO EM TEOLOGIA
e Lilurgia
e Evangelismo e Missdes
e Acansclhamento Cristao
e Canoncs e Admin,
* Eclesiastica

e Teologia Sistematica |

o INtroducio ac Antigo Testamenla

e Teologia Sistematica |l
e Introduczc 2o Movo Testamenlo
e Etica Crist3

e Histaria do &Ang canismo
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MATRICULAR-SE

AVANCADO EM TEOLOGIA

°
=
o
1
-
-

o Teplogia o 20 T rerto
o | ntemporan
e la s |1 —"jaS

MATRICULAR-SE

https://seminariometodista-rio.com.br/curriculo/ 1/4
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Plataforma Digital

Flexibilidade para estudar onde e quando guiser, com aulas 100% online.

Material de apoio digital, video aulas, tutoria guardia e muito mais.

=)

Plataforma Responsiva

PROJETADO POR WK AGENCIA DIGITAL
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Cadigo

0101

0102

0103

0104

0105

0106

0107

0108
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0110

0111
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60

60

60

60
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0130 OB SR ATICA v DOLLGIOLCIA 60

https://seminariometodista-rio.com.br/curriculo/ 3/4
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ANEXO X

FACULDADE METODISTA DE SP

Matriz curricular autorizeda pela Resolche CONSUN N® D2/06 de 16/037/06, referente aos semestres oferecidos no cursoe, As informagies aqui dispostas
solpre matrizes curlculares dos cursos de Graduagho podem sofrer alteragdes a gualguer momento com validade para as novas turmas, desde gue sejam
aprovadas pelo Consele Universildnio da Universidade Metodisla de Sdao Poulo ¢ previamente informadas aos alunos, conlonme as normalivas do Minisléno
da Educago e disposigtes legais pertinentes.

19 semestre

Projeto de Vida (DFG) - Todos - 40h

Frograma de Extensdo Universitaria - 80h

Exegese e Pentateuco - 120h

Eclesiologia Missiondria - B0k

Religiogidade mo Mundo Comemporines - 80k
Histdria e Teclogia dos Cristianismos Medievais - 40h
Laboratorio de Liturgia - 40h

2" semestre

Cidadania e Globalizagsio ¢ Ciudadania y Globalizacidn J Citizenship and Globalization (Optativa para CST) - 40h
Proegrama de Extensao Universitaria - 40h

Exegese e Profetas Escritos - 120h

Homilética Educagio Crista | - BOh

Historia e Teologia dos Cristianismos Modernos & Pneumatolagia - 120h

Atividade Complementar - 40h

3" semestre

Leitura e Produgio de Texto (DFG) - Todes - 40k

Extensao Universitaria e Formagio Cidada - 406

Fundamentos Tealdgicos - 120h

Linguagens e Metodologia - 120h

Intreducio ao Antige Testamente ¢ Antropalogia Tealdgica - 120h

40 semestre

Religifio, Educacio e Cultura (DFG) - Todes - 40h

Programa de Extenzio Universitaria - 40h

Higtérla dos Cristianismos Antigos ¢ Trindade e Cristologia - 120h
Literatura Crista Primitiva - 120h

MOCDLE RH
PORTAL DO ALLIMGO EIRA . meto : _ . s -
limento- (hitpa:fwww.metodista. briaoralims websindexs himl)  {REtps: s metodista b/ sigaimedogin fases) [https..'.l‘-ﬁww.radaamﬁmaaauu.b-r.nm-:- [hrwa.m-r::;:i:?.a.br.-'r'l iht

Mddulos

Liturgia - 40h
Gestdo e Estrutura Eclesidstica - 40h

Atividade Complementar - &0h

o semestre

Programa de Extensdo Universitaria - 40h
Hermeneutica Biblica Teolagica - 30h
Aconselhamento Pastoral & Peicologia - 800
Etica Tecldagica - 40h

TECC - 40h

67 semestre

Programa de Extensdo Universitaria - 40h
Soteriolegia e Escalologia - BOh

Abordagens Exegéticas Contemporaneas - 40h
Laboratdrio de Acanselhamento Pastoral - BOh
Historia dos Cristianismas no Brasil - 80k

https://flt.edu.br/bacharelado-em-teclogia-2022/ 1/28
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Teologlas Centemporaneas - 80h

TCC - 40h
Alividade Complementar - 40h

79 semestre

Temas Emergentes da Contemporaneidade - 400

Eletiva - 40h

Programa de Extensda Univergitaria - 40k

Exegese e Evangelhas - 120k

Educagia Crista |l e Labaratério de Harmilética - 80h

Missiologia Ecumenismo e Cristianismos Contemporaneas - 120h

8% semestre

Programa de Extensio Universitdnia - 40h
Exegese ¢ Cartas - 120h

Foliticas Publicas, lgreja e Sociedade - 120h
Estudos wesleyanos - 80h

Estagio Supervisionado - 200h

Atividade Complementar - 60h

TCC - Projeto - 20h

PUBLICAGOES

Reportar Erros Ji

Canal Mewd (llpdcaralmetocor b

Editora Matodista (hitpededitorza.meiod stabry)

Jarnal Brasileirg de Ciéncia da Somunicazdn ey matodista briunesco)
Jarnal da BMeto tipufpartal matzdisze bedorral-de-metodista)

Utz Crvalonioreoonormic/f)
Foral Metodisia de Pena 2

Radia Sanica (hitpefsonics metod sta o

Fudge Ramos Online (hitpsssssmetac sta oy ronline

wiIlnicy Eaonn

SERVICOS A COMUNIDADE

Acaderma-escola |:|'I'.1|:I'3..-'."I'l"ll."tl_"n:|\2'lél b academiz-escoda)

Agencia Meladista de Consultaria (hitpsdmetladista. briagencia-metod sta-ce-consullora)
Agencia Integrada de Comunicagan (httpsymetadista_br/metodista-lab com/metodista-lab.com)
sténcia Juridica (hitps:Ymetodista br/graduacac-presencial/dirzito nucleo-de-praticas-juridicas)

Brinquedoteca (httpdportal.metodista.br/orinquedoteca)

Catedra Gestdo de Cidades (hitpsdmetodista. br/gestao-de-cidades)
Catedra Unesco Metodista (httpsYmetadista I.‘,'r-'UI'I-;-E:{'G}

Cantro Ctilia Chaves (hitayportal meledista briceniroatiliachavas)

Exlensin Academica (https Ymetadista. briexlensan)

Hiiclen de Sustentabilicede (httpsSmetadista br/nuckeo-de-sustentabil dade)
Mondd (htto#partal. metadista brfmoaondo) =

Hospital Yeterindrio (hitpsfmetodista brigraduacac-presencial/medicina-veteninanasinfracstrutura)

Mucleo de Acessibilidade (tpsiimetadista brfnuckec-de-aceszibilidade]
Nucleo de Arte e Cuoltura (hittpsdmetadista_br/muclac-de-arte-a-cultura)

Nuplea de Exercicic Fisico e Saice (httpsdmetadista brf/polichnica)

Huclen de Formagdn Cidada (httpesdmetodista brinuclkec-de-formacao-cidada)
Palicliniza (https:dmetodista bripoliclinea)

SRCSOL (htpsdmetodista. bragraduacac-gresencial/administracad) projetos)

SERVICOS ADS ALUNDS

Atendimenta Online (httpsYmetacista br/aterdimento-an I'Il_*::

Crormo chenar (https: st & brdinstibocional foampi-e-oealizacan|
Trabalhe Conoano [hitos: v catho com brfempregos metodistz)
Para todas as regites: 4000-2383

PONTATO



RECEBA HOSSAS INFORMAGOES

147

Linite sey el UWilizamos copkies essenciais ¢ lecnologias semelhantes de acordo com a nossa Politica de Privacidade

initps/meiodisia. orfpoiilica-de-privacigade) e, ag conilinuar Navegando, voUe ConcoTda com esias condighes oK
EMYIAR -
Universidade Metodista de 550 Paulo
ANEXO XI
CURRICULO
No quadro abaixo estédo as disciplinas do programa de Bacharelado da Ulbra (coluna
daesquerda) e as disciplinas especificas do Seminario Concdrdia (coluna da direita).
Cada disciplina de ambos os programas possuem carga de 68h (4 créditos), exceto
qguando indicado diferente.
Sem Disciplinas - Ulbra Curriculo Especifico - Seminério

1 | Comunicaco e Expressio Mdsica | (34)

1 Histéria e Literatura do Antigo Testamento Introducao aos Catecismos de Lutero

1 Historia e Literatura do Novo Testamento

1 Teoria e Prética do Estudo Biblico

1 Noc6es Gerais de Hebraico

2 | Cultura Religiosa Hebraico 11 (34)

2 | psicologia Geral e do Desenvolvimento Mdsica 11 (34)

2 Nocoes Gerais de Grego

2 Arqueologia do Mundo Biblico

2 Historia da Igreja Antiga e Medieval

3 | Instrumentalizacio Cientifica Grego 11 (34)

3 Sistematica I: Introducdo Geral & Teologia Msica 111 (34)

3 Principios de Interpretacio Biblica Hebraico 111 (34)

3 | Culto e Musica no Contexto Cristso Evangelismo Institucional (34)

3 Cristologia do Novo Testamento

4 Sociedade e Contemporaneidade Regéncia Coral (34)

4 Exegese do Antigo Testamento Inglés Teoldgico

4 | Retérica e Aniincio da Palavra Grego 111 (34)

4 Historia da Igreja Moderna e Contemporanea Pre-estagio (34)

4 Sistematica I1: Doutrinas Basicas da Igreja Cristd

5 Filosofia da Religido Introducéo a Missiologia (34)

5 Exegese do Novo Testamento Pré-estagio (34)

1/28

https://flt.edu.br/bacharelado-em-teclogia-2022/
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5 Didatica e Metodologia do Ensino Religioso Homilética |
5 Teologia, Educagéo e Etica em Lutero
5 Optativa
6 Etica Teoldgica Homilética Il
6 Seminério de Teologia e Filosofia Pre-estagio (34)
6 Documentos Confessionais da Reforma LitGrgica
6 Teologia da Missdo da Igreja
7 Principios Teoldgicos de Aconselhamento Pré-estagio (34)
7 Sociologia da Religi&o
7 Topicos Especiais em Teologia Biblica
7 Sistematica Il1: Teologia dos Sacramentos
7 Estudos no livro de Apocalipse
Pesquisa e Construcdo do Conhecimento em
7 Teologia
8 Movimento Ecuménico e Dialogo Inter-Religioso Formagéo e Pessoa do Missionario (34)
8 Evangelizacdo e educagdo cristd na
Sistematica IV: Topicos em Teologia Escatologica Congregacéo
8 Topicos Especiais em Psicologia e Teologia Teologia Pastoral
8 Teologias Contemporaneas Preparacdo para o Estagio (34)
8 Teologia e Prética da Acéo Social Denominagdes Religiosas no Brasil
8 Trabalho de Conclusdo de Curso: Elaboracdo do |Pré-estagio (34)
Projeto, Redacéo e Defesa do TCC
9-10 Estagio Supervisionado (120)
11 Exegese do Antigo Testamento 11
11 Exegese do Novo Testamento Il
11 Homilética I11
11 Teologia e Préatica da Acgdo Social
11 CTP - Pesquisa
12 Confissbes Luteranas Il
12 Teologia e Pratica da Mordomia
12 Seminéario em Teol. Contemporanea
12 Aconselhamento Pastoral
12 Administ. Institucional da IELB
12 CTP — Elaboragéo e Forum
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ANEXO XIi
FACULDADES EST

BACHARELADO EM TEOLOGIA — Matriz

Curso reconhecico pela Portaria MEC nf 1066, DLO.L. 11/04,/2002.
Recarnbesimenta renavado pela Partaria MEC n2 175 D0, 2170372014,

| COMPONENTES CURRICULARES | e | @H | COMPONENTES CURRICULARES | er | «cH
| Semestre V1 Semestre
| Contexto historico e socia da Biblia 4 &0 Clinica Pastaral dq B0
Filosofia |"5r.':-?|p.r|:'u':.l|:m.l_,| 2 30 Direatas Humanos {.ﬂ'g’:.ur'pn*}rm fe’n'l.' 2 k]
[Introdugdo 3 Biblia a B0 | |Diversidade Etnico Racial (Semigresencial) 2 D
Introducdo a Teclogia 2 30 Ecumenismo e Dialogo Inter-religioso 4 &0
Introducdo 4 Teologia Pratica 2 30 Estdgio Supervisionado 30 450
hMetodologia Pesquisa 2 30 Histdria da lgreja no Brasi | 4 &0
hidias na Educagdo (Semipresencial) 2 30 Maonografia 2 an
Partugues 4 &0 SAT |* 4 &0
Optativa | 2 an Oiptativa || 2 n
TOTAL 24 360 TOTAL 54 B10
Il 3emestre Vil Semestre
[ Aconselhamento Pastoral 4 G0 Dogmatica il 4 G0
Histaria Antiga e Medieval 4 &l Missiclogia 1 &0
[ Lingua Biblica | - Hebraico 4 &0 Pedagogia e Correntes Pedagogicas 4 &0
Lingua Brasileira de Sinais 2 a0 SAT I 4 G0
Pentatewco e Livros Histdricos a4 &0 Teologia Biblica (AT/MNT) 4 60
Paicologia 2 30 Trabalho de Conclusao de Curso | 4 G0
Teologia Contemporinea 4 &0 Orprativa 11 2 30
TOTAL 24 EL] TOTAL 26 390
Ml Sermestre Vil Semestre
Etica 4 50 Diaconia e Cuidado 4 60
Exegese | - JJ.nTig-:: Testamento 2 0 Edific aCaa die Comunidade 2 £
| Histéria das Reformas ul &0 Gestido Comunitaria 2 30
Lingua Biblica i - Grege 4 [=1i] AT 1w A ]
Liturgia do Culto Cristdo 4 GO Sustentabilidade 4 &0
Livros Profdticos e Sapienciais 4 Al Temas em Teologia 2 n
Sociologia (Semipresenciall ] 30 Trabalho de Conclusio de Cursall 4 &0
TOTAL 24 380 | | Optativa v 2 T
B N e T | TOTAL 24| 30
Antropologla [Semipresencial) ] 30
Cigncias das Religides 4 [ OPTATIVAS
Dogmatica | 4 G0 Confessionalidades* 2 30
Educagdo Cristd 4 G0 Grego|| 2 ]
Evangelhos e Atos 4 i Hebraica | z 20
ExEEE&E i — Mo Testamento Il 30 Histdria da IECLB r 4]
Hermenéutica Biblica 2 30 hdisica 2 30
Histaria Maderna 2 30 Pesguisa em Teclogia 2 30
TOTAL 24 360 Cuestdes Denaminacionais 2 )
V Semestre Temas Interdisciplinares,/Transversais 2 30
Cartas e Apoacalipse 4 &l
Camunicacio @ Oratoria 2 30 | Basica [l ao IV] 94 1410
Eclesiclogia, Ministério & Sacramentos 2 30 Avangado (V ao Vi) B2 1230
Histéria da lgreja na América Latina 4 B0 Optativas 08 120
Homilética 4 il Estagio 30 450
Liturgia e Oficios 2 3 mMonografia Supervisionada o2 30
SAT | 4 &0 Trabalho de Conclusdo de Curso 08 120
Teologia Feminista 2 30 Atividades Académicas Complementares - J00
TOTAL 24 360 TOTAL 229 3560

* Componente obrigatorio para o Ministério IECLB.

https://flt.edu.br/bacharelado-em-teologia-2022/

1/28
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ANEXO XIlI
FACULDADE LUTERANA DE TEOLOGIA

Teologlia a servico

da vida

Bacharelado em Teologia: inscri¢coes abertas
até 03/02/22

Atencdo: nossas vagas sdo limitadas a 25 alunos, ndo perca a sua chance, efetive

sua inscricdo o guanto antes.
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APROVADO PELO MEC

a2l
Nota 4.0

(i

uma preparacdo completa para o servico nos mais diferentes dmbitos da igreja.
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Bacharelado em Teologia: o curso

Ser, Saber. Saber fazer

Nos acreditamos que o chamado para o bacharelado em teologia € o chamado a
colocar-se pessoalmente a servico de Cristo a partir do Dom que ja foi

presenteado por Deus.

Dessa forma, estamos prontos para receber académicos que entendem a

importancia de uma dedicagdo plena e integral ao estudo biblico, que desejam



INSCREVA-SE

FFormacao do ser

Nos valorizamos o ensino integral, presencial, pois conseguimos
desenvolver um acompanhamento de perto, para formar
liderancas preparadas para lidar com as questdes da
humanidade. Além disso, & preciso muita dedicagdo, tempo de

estudo, leitura e socializacao com outros alunos.

INSCREVER-SE @

Atividades praticas
Nao apenas a teoria pode formar um paster ou missionario, &

preciso contar com muita vivencia pratica. Por isso, mais de 700

horas do nosso bacharelado em teologia séo dedicadas para

atividardes nraticas em comiinidades earnlas e<ticin nara

Grezo ¢ Hebraico

Estamos convictos de que tempos complexos, como os que

vivemnaos, pedem da lideranca das comunidades amplo

conhecimento teoldgico. Esse & um dos motivos pelos quais nao
" rimos mao do estudo aprofundado das linguas originais dos

anuscritos biblicos, Grego e Hebraico.

153
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INSCREVER-SE @

Bacharelado em Teologia: matriz curricular
Formacao integral, veja as
mateérias do curso!

1° SEMESTRE

COMPONENTE CURRICULAR REGULAR
Introdugdo a Biblia

Cargo hordria: 15h

Introdugdo e Interpretagao do Pentateuco

Carga hordria. 300
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Introdugdo e Interpretacdo dos Evangelhos e Atos

Carga hordria: 30h

Mundo Contemporéneo da Biblia

Corgn hordria: 30h

Introducdo a Teologia e Prolegdomenos da Dogmatica

Carga hordria: 30h

Teologia Sistematica |

Carga hordria: 30h

Teologia e da Filosofia I

Carga hordria: 30h

https://flt.edu.br/bacharelado-em-teclogia-2022/ 4/28
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Missiologia |

Cargo hordria; 30h

Portugués Il

Carga hordria: 30h

Portugués |

Carga hordria: 30h

Metodologia Cientifica |

Carga horario: 15h

Metodologia Cientificall

Corgo hordria: 15h

Libras

Cargo hordria; 15h

Filosofia Classica
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Corgo hordria: 30h

2° SEMESTRE

Grego Biblico Il

Carga hordria; 45h

Introdugdo e Interpreta¢do dos Livros Historicos

Corgn hordria: 30h

Histéria de Isreal

Jrdria: 30h

https://flt.edu.br/bacharelado-em-teologia-2022/ 5/28
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Introducao e Interpretagao das Cartas Paulinas

Carga hordria; 30h

Teologia Sistematica Il

Carga horaric: 30h

Historia da Igreja da Teologia e da Filosofia Il

Carga hordria: 30h

Homilética |

Carga hordria: 30h

Fundamentos da Educacao Crista

Carga horario: 30h

Diaconia

Carga hordria: 30h

Grego Biblico |
Carga hararia: 45h

¢do e Interpretagdo dos
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Corgn hordria: 60h

Extensao |

Carga hordria; 45h

3° SEMESTRE

Hebraico Biblico Il

Livros Proféticos

https://flt.edu.br/bacharelado-em-teologia-2022/ 6/28
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Caorga hargria: 308

Introdugdo e Interpretacao das Cartas Gerais e do Apocalipse

Corgo hordria: 30h

Hermenéutica Biblica

Carga hordria; 30h

Teologia Sistematica Il

Carga hordria: 30h

Histdria da Igreja da Teologia e da Filosofia Ill

Corgo hordria: 30h

Teologia Biblica do Ministério

Carga hordria: 30h

Homilética Il

Corgo hordria: 30h

Lideranca Comunitaria
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Corgo hordria: 30h

Hebraico Biblico |

Carga hordria: 60h

Oratodria

Carga horaria: 15h

Introducao ao Coadigo Civil Brasileiro

Carga horario; Hih

Fvtans3o ||

uigu nordria: 30h

https://flt.edu.br/bacharelado-em-teclogia-2022/ 7128
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4° SEMESTRE

Introdugao e Interpretacao dos Livros Poéticos e Sapienciais

Carga hordria; 30h

Metodologia Exegética do Novo Testamento

Carga hordria; 30h

Fundamentos da Etica

Cargo hordria; 30h

Teologia Sistematica IV

Carga hordria; 30h

Historia da Igreja da Teologia e da Filosofia IV

Seminariol
itth

wariar 150
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Missiclogia Il

Carga hordria; 30h

Aconselhamento Pastoral |

Carga hordria: 30h

Didatica da Educagao Crista

Carga hordria: 30h

Culto e Liturgia

Carga hordria; 30h

https://flt.edu.br/bacharelado-em-teclogia-2022/ 8/28
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Dependé&ncia Quimica

Carga hordria: 30h

Historia da Cultura e Sociedade Brasileira

Carga hordria: 30h

Extensao Il

Cargo hordria; 30h

5° SEMESTRE

Exegese do Antigo Testamento |

Carga horaria: 30h

Exegese do Novo Testamento |
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Carga hordria: 30h

Teologia Sistematica V

Carga hordria; 30h

Histdria da Igreja da Teologia e da Filosofia V

Carga hordria; 30h

Bioética

Carga hordria: 30h

Aconselhamento Pastoral Il

https://flt.edu.br/bacharelado-em-teclogia-2022/ 8/28
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Edificagao de Comunidade

Carga hordria: 30h
Seminario Il

Carga hordria: 15h

Psicologia

Carga hordria: 30h
Midias e Comunicacao
Carga hordrio: 30h
Ensaio Monografico

Carga hordria: 30h

Extensdo IV

area hordric: 455
?edﬁﬂgia do Antigo Testamento

wdrice 30h
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6° SEMESTRE

Cargo hordria; 30h

Exegese do Novo Testamento Il

Carga hardria; 30h

https://flt.edu.br/bacharelado-em-teclogia-2022/ 8/28
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Testamento |

Carga horaria: 30h

Teologia Sistematica VI

Carga hordria: 30h

Historia da Igreja da Teologia e da Filosofia VI

Carga hordria: 30h

Filosofia Contemporanea

Carga hordria: 30h

Oficios

Carga horaria: 30h

Clinica Pastoral

Carga hardria: 30h

Seminario Il

Corga horario: 15h
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Sociologia

Carga hordria: 30h

Avaliagdo Intermediaria

Corgo hordria; 15h

Extensdo vV

Carga horaria: 30h

https://flt.edu.br/bacharelado-em-teologia-2022/ 8/28
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7° SEMESTRE

Estagio Curricular Supervisionado

Carga hordria: 405h

Extensdo VII

Corga hordrio: 45h

8° SEMESTRE

Exegese do Antigo Testamento 1l

Teologias Contempordneas
ith
Carea hordria: 30h

& Confessionais
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Exegese do Novo Testamento Il

Corgo hordria: 30h

Teologia do Antigo Testamento Il

Carga horario: 30h

Teologia do Novo Testamento Il

Corga horaria: 30h

Teologia Sistematica VII

Carga hordria; 30h

https://flt.edu.br/bacharelado-em-teclogia-2022/ 8/28



172

Etica e Desafios Contempordneos

Carga hordria: 30h

Missiclogia lll

Corgo hordria: 30h

Seminario IV

Corgo hordria: 15h

Ciéncias da Religiao

Carga horario: 15h

Ecumenismo

Carga hordria: 15h

Introdugao aos Direitos Humanos

Carga horario: 15h

Bervifd SBLAF
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Carga hordria: 15h

Cidadania e Politica

Carga hordria; 15h

COMPONENTE CURRICULAR EXTENSAO

Extensao VIII

Carga hordria; 30h

Total: 390h

CURRICULAR MODULAR

https://flt.edu.br/bacharelado-em-teclogia-2022/ 8/28
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Teologia Pastoral

Carga horaria; 30h

Administracdo de Comunidades

Carga hordria: 30h

Visao Ministerial

Carga hordria: 30h

Administracao e Gestdo do 3° Setor

Carga hordria; 15h

Gestao e Direito Eclesiatico

Carga horaria: 15h

Avaliacgao Final

Carga hordria: 45h

Trabalho de Conclusdo de Curso

Carga hordria; 120h
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Carga hordria: 45h

Total: 300h

ANEXO XIV )
SEMONARIO TEOLOGICO CONGREGACIONAL DE JOAO PESSOA

@

<
https://www.facebook.com/seminario.stcjp>

T am I - | L | L e T TwE 7T

TEOLOGIA MINISTERIAL

https://flt.edu.br/bacharelado-em-teologia-2022/

8/28



176

SEMINﬂHIU TEULUGICU CONGREGACIONAL DE

& i

v Histéria e Identidade Visual Qddrlhl
eophi
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©]

OBJETIVO DO CURSO

O objetivo do curso é a formacao de missionarios e pastores para atuacaoc em
igrejas cristas, equipadc-os com as mais variadas ferramentas: teoldgica,
linguistica, historica, psicologica, filosofica e sociologica, a fim de prepara-los para
atuacao ministerial. Tendo como requisito o ensino médio completo ou equivalente,

ele se apresenta como um curso |jyre de pjvel SUpErior.

https://flt.edu.br/bacharelado-em-teclogia-2022/ 8/28
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&
TEMPO DE DURAGAO

O curso de Teologia Ministerial do STCJP tem duracao de 5 anos, tendo em vista
gue as aulas acontecem apenas aos sabados.

INVESTIMENTO

Os cursos oferecidos pelo STCJP tem a pretensao de serem bastante acessiveis
sem, contudo, abrir mao da qualidade. O investimento mensal para o curso de

TamlAamia Minictarial 4 A- DE 1E0 AR
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NUMERO

DISCIPLINAS

CREDITOS

CARGA
HORARIA

NUMERO

_J

GRADE CURRICULAR

ANO 1

N

LINGUA PORTUGUESALEII

04

T2H

02

179
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DISCIPLINAS HISTORIA DO PENSAMENTO CRISTAO | (PATRISTICA)
CREDITOS 02

CARGA )

HORARIA 3oH

NUMERO 03
DISCIPLINAS TEOLOGIA DA MISSAQ
CREDITOS 02

CARGA

HORARIA 36H

NUMERO 04
DISCIPLINAS FILOSOFIA E RELIGIAO I E Il

CREDITOS 04
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CARGA
HORARIA 72H

NUMEROD 05

DISCIPLINAS EDUCAGAO CRISTA
CREDITOS 0z

CARGA

HORARIA 36H

NUMERO 06

DISCIPLINAS FUNDAMENTOS DA TEOLOGIA
CREDITOS 02

CARGA

HORARIA 36H

NUMEROD 07

https://flt.edu.br/bacharelado-em-teclogia-2022/ 8/28
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DISCIPLINAS CHLT: DO AT (PENTATEUCO)
CREDITOS 04

CARGA

HORARIA 72H
DISCIPLINAS HISTORIA DE MISSOES
CREDITOS 02

CARGA

HORARIA 36H

NUMERO

DISCIPLINAS TOTAL

CREDITOS 22
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CARGA

HORARIA 396H

NUMERO 01
DISCIPLINAS HISTORIA DO CRISTIANISMO | (ANTIGO)
CREDITOS 02

CARGA "

HORARIA 36H

NUMERO 0z
DISCIPLINAS TEOLOGIA BIBLICA DO AT
CREDITOS 02

CARGA

HORARIA 36H

riIR AP nn

https://flt.edu.br/bacharelado-em-teclogia-2022/ 8/28
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DISCIPLINAS TEOLOGIA BIBLICA DO NT

CREDITOS 02

e

NUMERD 04

DISCIPLINAS TEOLOGIA SISTEMATICA | (CRIAGAO ANTROPOLOGIA)
CREDITOS 04

HORARIA 72H

NUMERO 05

DISCIPLINAS CHLT: PROFETAS



CREDITOS

CARGA
HORARIA

NUMERD

DISCIPLINAS

CREDITOS

CARGA
HORARIA

NUMERO

DISCIPLINAS

CREDITOS

CARGA
HORARIA

https://flt.edu.br/bacharelado-em-teologia-2022/

04

36H

06

CHLT: SAPIENCIAIS

04

36H

a7z

HISTORIA DO PENSAMENTO CRISTAQ 1| (ESCOLASTICA)

0z

36H

185

8/28
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NUMERO

DISCIPLINAS

CREDITOS

CARGA
HORARIA

NUMERO

DISCIPLINAS

CREDITOS

CARGA
HORARIA

TOTAL

20

360H

ANO 2

a1

HEBRAICO I ell

04

7ZH
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NUMERO 02
DISCIPLINAS GREGO lell
CREDITOS 04
CARGA
HORARIA 72H

NUMEROD 03
DISCIPLINAS HISTORIA DO CRISTIANISMO Il (MEDIEVAL)
CREDITOS 02
CARGA
HORARIA 36H
NUMERO 04
DISCIPLINAS ESTAGIO SUPERVISIONADO |

https://flt.edu.br/bacharelado-em-teclogia-2022/ 8/28
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CREDITOS 02

CARGA

HORARIA 36H

NUMERD 05
DISCIPLINAS TEOLOGIA SISTEMATICA Il (TRINDADE E CRISTOLOGIA)
CREDITOS 04

CARGA

HORARIA 72H

NUMERO 06
DISCIPLINAS CHLT: NT EVANGELHOS
CREDITOS 04

CARGA

HORARIA 72H

NUMERO



DISCIPLINAS

CREDITOS

CARGA
HORARIA

NUMERO

DISCIPLINAS

CREDITOS

CARGA
HORARIA

NUMERO

DISCIPLINAS

TOTAL

20

360H

a1

EXEGESE: METODOLOGIA E PENTATEUCO

04

7ZH

02

HISTORIA DO CRISTIANISMO MODERNO

189
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DISCIPLINAS EXEGESE: PROFETAS E SAPIENCIAIS
CREDITOS 02

CARGA

HORARIA 36H

NUMERO 03

DISCIPLINAS HISTORIA DO CRISTIANISMO CONTEMPORANED
CREDITOS 02

CARGA

HORARIA 36H

NUMEROD 04

CREDITOS 04

CARGA
HORARIA 72H
NUMEROD 05
DISCIPLINAS TEOLOGIA SISTEMATICA Il (SOTERIOLOGIA E ESCATOLOGIA)

CREDITOS 04
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CARGA

HORARIA 72H
NUMERO 06
DISCIPLINAS ETICA CRISTA
CREDITOS 0z
CARGA

HORARIA 36H
NUMEROD 07
DISCIPLINAS ESTAGID SUPERVISIONADO I
CREDITOS 02
CARGA

HORARIA 36H
NUMERO

https://flt.edu.br/bacharelado-em-teclogia-2022/ 8/28
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DISCIPLINAS

CREDITOS

CARGA
HORARIA

NUMERO

DISCIPLINAS

CREDITOS

CARGA
HORARIA

NUMERO

TOTAL

20

360H

ANO 3

a1

HERMENEUTICA BIiBLICA

02

3JeH

02



193

DISCIPLINAS ECOTEOLOGIA
CREDITOS 0z

CARGA

HORARIA 36H

NUMERD 03

DISCIPLINAS TEOLOGIA LATING AMERICANA
CREDITOS 0z

CARGA

HORARIA 36H

KIINVAEDN na

DISCIPLINAS CHLT: CARTAS
CREDITOS 04

https://flt.edu.br/bacharelado-em-teclogia-2022/ 8/28
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CARGA

HORARIA 72H

NUMERO 05

DISCIPLINAS CHLT: NOVO TESTAMENTO - APOCALIPSE
CREDITOS 04

CARGA

HORARIA 72H

NUMERO 06

DISCIPLINAS EXEGESE E METODOLOGIA DOS EVANGELHOS
CREDITOS 04

CARGA

HORARIA 72H

NUMERO 07
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DISCIPLINAS ESTAGIO SUPERVISIONADO Il
CREDITOS 0z

CARGA

HORARIA 36H

NUMERO

https://flt.edu.br/bacharelado-em-teclogia-2022/ 8/28



DISCIPLINAS

CREDITOS

CARGA
HORARIA

NUMERO

DISCIPLINAS

CREDITOS

CARGA
HORARIA

NUMERO

DISCIPLINAS

TOTAL

20

360H

01

PSICOLOGIA E RELIGIAO

02

36H

02

CULTO E LITURGIA

196



CREDITOS

CARGA

HORARIA

NUMERO

DISCIPLINAS

CREDITOS

CARGA
HORARIA

NUMERO

DISCIPLINAS

CREDITOS

CARGA
HORARIA

https://flt.edu.br/bacharelado-em-teologia-2022/

02

36H

03

HOMILETICA

0z

36H

04

HERMENEUTICA E RELIGIAO

0z

36H

197

8/28
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NUMERO 05

DISCIPLINAS EXEGESE: CARTAS E APOCALIPSE
CREDITOS 04

CARGA

HORARIA 72H

NUMERO 06

DISCIPLINAS ACONSELHAMENTO CRISTAQ
CREDITOS 02

CARGA

HORARIA 36H

NUMERO 07

DISCIPLINAS TEOLOGIA SISTEMATICA IV (PNEUMATOLOGIA E ECLESIOLOGIA)



CREDITOS

CARGA
HORARIA

NUMERO

DISCIPLINAS

CREDITOS

CARGA
HORARIA

NUMERD

DISCIPLINAS

CREDITOS

CARGA
HORARIA

https://flt.edu.br/bacharelado-em-teologia-2022/

04

T2H

08

ESTAGIO SUPERVISIONADO IV

02

36H

TOTAL

22

396H

199

8/28
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<
NUMEROD 01
DISCIPLINAS MUSICA CRISTA
CREDITOS 02
CARGA
HORARIA 36H
NUMEROD 02
DISCIPLINAS ESPIRITUALIDADE CRISTA
CREDITOS 02

HORARIA
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NUMERO 03
DISCIPLINAS LABORATORIO DE HOMILETICA

CREDITOS 02

CARGA

HORARIA 36H

NUMEROD 04

DISCIPLINAS RELIGIOSIDADE BRASILEIRA

CREDITOS 02

CARGA 36H

HORARIA

NUMERO 05

DISCIPLINAS TEOLOGIA PASTORAL l e ll

CREDITOS 04

https://flt.edu.br/bacharelado-em-teclogia-2022/ 8/28
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CARGA

HORARIA

NUMEROD

DISCIPLINAS

CREDITOS

CARGA
HORARIA

NUMERO

DISCIPLINAS

T2H

06

SOCIOLOGIA E RELIGIAD

0z

36H

a7

ECLESIOLOGIA CONGREGACIONAL/ HISTORIA DO CONGREGACIONALISMO



CARGA
HORARIA

NUMEROD

DISCIPLINAS

CREDITOS

CARGA
HORARIA

NUMERO

DISCIPLINAS

CREDITOS

CARGA
HORARIA

TZH

TOTAL

20

360H

N

IGREJA E SOCIEDADE

0z

36H

203
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NUMERO

DISCIPLINAS

CREDITOS

CARGA
HORARIA

NUMERO

DISCIPLINAS

02

LABORATORIO DE ACONSELHAMENTO

02

36H

03

MONOGRAFIA



CARGA
HORARIA

NUMERO

DISCIPLINAS

CREDITOS

CARGA
HORARIA

NUMERO

DISCIPLINAS

CREDITOS

CARGA
HORARIA

NUMERO

144H

04

GESTAQ ECLESIASTICA

0z

3J6H

05

PRATICAS PEDAGOGICAS

02

36H

06

205



DISCIPLINAS

CREDITOS

CARGA
HORARIA

NUMERO

DISCIPLINAS

CRENITNR

VI v

CARGA
HORARIA

ORIENTAGAO DE TCC

0z

7ZH

TOTAL

n

252H
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kD

=<
https://www.facebook.com/seminario.stc

jp>
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<

https://www.youtube.com/channel/UCon
dHY72bRpU1rTfIXSTzlw/featured >

fes)

=1

<
https://www.instagram.com/seminario.s

tejp/>




ANEXO XV

FACULDADE TEOLOGICA CONGREGACIONAL

RE: Curso de
Teologia

Ibisec Factecon <factecon@hotmail.com>
Qui, 31/03/2022 16:06

Para: jefferson amorim <jeff.amorim@hotmail.com>
Ola Jefferson. Tudo bem?

Atendendo seu pedido segue o

solicitado:Ano 1

01.

Atos dos Apostolos

02.

Comunicacéo e Expresséao

03.

Introducéo a Biblia AT e NT

04.

Homilética |

05.

Musicalizacdo (flauta e violdo)

06.

Pedagogia

07.

Histéria do Congregacionalismo

08.

Os 4 Evangelhos

09.

Epistolas Gerais

10.

Vocalizagéo

11.

Violao

12.

Vida Crista

Ano 2

01. Evangelismo e Discipulado
02. Homilética Il

03. Doutrinas Biblicas / Batismo e Ceia

04. Antropologia Missionaria

05. Vocalizacéo 11

06. Vida de Cristo

07. Geografia Biblica

08. Administragéo Eclesiastica
09. Trabalho Pratico |

https://flt.edu.br/bacharelado-em-teclogia-2022/
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10. Piano |
11. Violdo
12. Pratica do Culto Cristao |

Ano 3

01. Epistolas aos Romanos e Gélatas
02. Exegese de Tessaldnicensses

03. Apologética

04. Teologia Pastoral

05. Hermeneutica

06. Aconselhamento Pastoral
07. Pratica do Culto Cristdo 11

08.Teologia Sistemética (Soteriologia)

09. Piano Il
10. Trabalho Pratico 11

11. Teologia do Novo Testamento

12. Homilética I11

13. Vocalizagéo 111

ANO 4
01. Etica Pastoral

02. Dispensacdes

03. Piano 111

04. Psicologia Pastoral

05. Prética do Culto Crist&o Il

06. Praxis Pastoral

07. Epistolas Pastorais

08. Teologia Sistematica (Escatologia-Ap)

09. Aconselhamento Pastoral 11

10. Plantacéo de Igrejas

11. Epistolas aos Corintios

12. Vocalizacéo IV
13. Trabalho Pratico 111

Estas sdo as atuais disciplinas oferecidas nos 4 anos de curso Livre na FACTECON.
Antes eram 5 anos e em torno de 60 disciplinas, mas ha pouco foi reduzido para 4
anos e os alunos cursam também teologia em outrainstituicdo em paralelo ao curso
na FACTECON, assim uma série de disciplinas deixaram de ser oferecidas na
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FACTECON, subentendo que as fardo na outra instituicdo que tem o curso
reconhecido pelo MEC.

De: jefferson amorim <jeff.amorim@hotmail.com>
Enviado: quarta-feira, 30 de marco de 2022 00:11
Para: factecon@hotmail.com <factecon@hotmail.com>
Assunto: Curso de Teologia

Ola, bom dia!

Poderia enviar as matérias que compdem o curso de

teologia?Muito obrigado

https://flt.edu.br/bacharelado-em-teologia-2022/ 8/28
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FACTECON

FACTECON: FACULDADE TEOLOGICA CONGREGACIONAL
Mantenedora: |GREJA EVANGELICA CONGREGACIONAL DO BRASIL
Fundagao: Assembleia Geral da [ECE - 1981

Localizagdo: Linha 4 L ui. RS

Enderego postal: Caixa postal, 334 - CEP 58 700-000

Enderego eletrdnico: factecon@hotmail.com

Fone: (55) 39633 €210

Diretor: Pastor Mauro Mohnschmide

Comité Académico: Pr. v Kohn, Pr. Lagrcio Joss
IECE).

tenner, Pr. Edemar Krause, Pr. Maura Mohnschmidt (Diretar), Pr. Celso Basilio Rheinheimer [Coordenador Académica) & Pr. Rogelio Renner (Presidente da



