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O presente trabalho teve como objetivo dissertar sobre a importancia e a influéncia que a
lideranca possui no processo de motivacao dos colaboradores de uma instituicdo religiosa. Fato
€ que em qualquer organizacdo, a motivacdo é um processo fundamental para um sadio
relacionamento no ambiente de trabalho. Manter colaboradores motivados também é um
desafio que se apresenta para a lideranca de organizagfes do Terceiro Setor, como as
instituicOes religiosas. Diante do exposto, procurou-se analisar e expor a questdo da motivacdo
como ferramenta essencial para autoestima dos colaboradores, bem como para 0 bom éxito de
uma instituicdo religiosa que contém colaboradores na qualidade de funcionarios e
colaboradores voluntérios. Além disso, analisou-se a influéncia exercida pela lideranga destas
organizacg0es diante do cenério e a importancia da Gestdo de Pessoas. Foram utilizados métodos
bibliograficos permeando por teorias, desafios, questfes atuais analisando o papel do lider
religioso.

Palavras-chave: Motivagdo. Lideranga. Terceiro Setor. Instituicdo Religiosa. Gestdo de
Pessoas.
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1 INTRODUCAO

O cenério atual tem provado as organiza¢Bes que ndo apenas salarios motivam seus
colaboradores, contudo uma série de fatores engloba este processo, tais como formacdes e
treinamentos. Assim, motivar funcionarios tornou-se um desafio constante para gestores de
qualquer organizacéo.

As consequéncias da desmotivacdo causam prejuizos para todos os lados, visto que
colaboradores desmotivados ndo conseguem atingir as metas e os objetivos propostos pelas
organizagOes. Entdo neste processo de motivagdo entra a lideranca, isto é, aqueles que estdo a
frente, tendo por missdo conduzir e guiar outros, sendo capazes de mostrar que ninguém faz
nada sozinho, mas que uma equipe unida, lideranca e subordinados, é mais forte no
desempenhar de suas fungdes.

N&o diferentemente, no Terceiro Setor, precisamente, nas institui¢cbes religiosas, a
lideranca exerce um importante papel na busca de criar autoestima para seus colaboradores e
melhor produtividade na organizacdo, mesmo que ndo seja objetivo de tais organizagdes
gerarem lucros. Este é o grande diferencial das institui¢fes religiosas e de organizacdes do
Terceiro Setor: defenderem e promoverem uma causa.

Hoje tornou-se causa das institui¢fes religiosas motivarem seus colaboradores. Neste
tipo de organizacdo existem dois tipos de colaboradores, os remunerados e os voluntérios,
conforme estudaremos ambos no presente trabalho. Uma lideranca autocratica, como veremos,
dificilmente conseguira motivar colaboradores e, assim, conseguir atingir seus objetivos.

Deste modo, o presente trabalho vem realcar e relatar as teorias da motivacdo, como
também a influéncia que a lideranca detém no processo de gerir colaboradores motivados e, por

consequéncia, metas atingidas numa instituicéo religiosa.
1.1 TEMA DO TRABALHO

Este trabalho desenvolveu-se a partir da tematica da influéncia que a lideranca exerce
no processo de motivagédo dos colaboradores de uma instituicdo religiosa. Sendo a lideranga a
grande ferramenta pela qual colaboradores motivados passam a acreditar que contribuem de

modo veraz para 0 sucesso da organizacao.
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1.2 OBJETIVO DO TRABALHO

1.2.1 Objetivo Geral

Identificar a influéncia da liderangca na motivacdo dos colaboradores de uma

organizacéo religiosa.

1.2.2 Objetivos Especificos

Enfatizar o carater motivacional que o lider possui, tendo em vista a importancia de ter
uma equipe voltada a buscar resultados positivos para a empresa;
- Relacionar a importancia da lideranca para manter a motivacao dos funcionarios;

- Destacar a relevancia da motivacdo para a cultura organizacional e gestao de pessoas.

1.3 PROBLEMA

Qual influéncia o lider tem sobre os colaboradores de uma instituicdo religiosa? A

lideranca influencia na motivagédo?

1.4 RELEVANCIA DO ESTUDO

Destacar o papel e a missdo do lider dentro de uma organizacao, principalmente o seu
papel motivador, visto que a motivacdo no trabalho é uma ferramenta essencial e fundamental

no desempenho das pessoas, capaz de obter para qualquer organizagao sucesso e bom éxito.
1.5 DELIMITACAO DO ESTUDO
O estudo serd delimitado em instituicGes religiosas, bem como suas liderancas e

colaboradores, estudando o papel que exerce o comportamento de lider no processo de

colaboradores.
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1.6 METODOLOGIA

A metodologia deste trabalho, tem o carater exploratorio, utilizando-se de pesquisas ja
realizadas com andlise no cenario de instituicdes religiosas. O método foi por intermédio de
coleta de dados de artigos cientificos, em revistas e livros.

Método bibliografico.

1.7 ORGANIZACAO DO TRABALHO DE GRADUACAO

Este trabalho esta estruturado em 3 (trés) capitulos, de forma que a sequéncia das
informac@es ofereca um perfeito entendimento de seu propadsito.

No Capitulo 1, apresenta-se uma introdugdo abordando questdes como o cenério atual
das organizacGes do Terceiro Setor, mais precisamente as igrejas, que exige delas um papel
fundamental no processo de motivacao de seus colaboradores, e ainda trata dos objetivos, da
importancia do tema, da delimitacdo onde o estudo foi desenvolvido, da metodologia e como
estd organizado.

O Capitulo 2 trata da revisdo bibliogréfica, necessaria para fundamentar a pesquisa,
acerca de temas como: motivagdo, seu conceito e teorias; lideranca, seus desafios, estilos e
teorias. Também é apresentado caracteristicas que normalmente lideres do Terceiro Setor
possuem nas organizacdes, bem como aspectos das instituicdes religiosas, sua cultura
organizacional e capacidade de liderar, motivar e formar novos lideres. Finalmente é abordado
ainda sobre a Gestdo de Pessoas e, a seguir, sdo realizadas as conclusfes sobre o presente
trabalho.

No Capitulo 3 sdo apresentadas as conclus@es sobre o tema e as reflexdes acerca dos

objetivos do trabalho.
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2 MOTIVACAO E LIDERANCA

O sucesso de uma organizagdo depende em grande parte da qualidade de seus
colaboradores, pois uma equipe de profissionais motivados eleva o nivel de qualidade dos
servigos e produtos oferecidos pela empresa, visto que a motivacdo é um estado interno.

Atualmente nas organizacfes a visdo de um gestor-lider tem ganhado um expressivo
espaco, abandonando a ideia e 0 conceito de que a organizacdo necessita de apenas um mero
gestor.

Rosa (2016) escreve que a grande tarefa do lider é alcancar, juntamente com o0s
liderados, metas e objetivos, desenvolvendo sua habilidade de conduzir pessoas a partir de seu
exemplo, paixao e lealdade demonstrada. Reddin (1970) relata que diferentemente do gerente,
o lider é o principal responsavel pela realizacdo dos objetivos do grupo. Contudo neste cenario
ainda se apresenta o administrador, a quem cabe planejar estrategicamente as acdes da empresa.
Entdo o grande desafio estd em conciliar a funcdo lider com a funcdo administrador de forma
simultanea.

Organizacdes buscam lideres capazes de influenciar e conduzir pessoas €, a0 mesmo
tempo, serem administradores eficientes, capazes de criar rotinas de trabalho, mapearem
processos, fazerem feedback e corrigirem o curso operacional.

Brasil (2014) defende a tese de que um bom lider est4 associado a imagem de uma
pessoa honesta, flexivel, capaz de comunicar e apto a ouvir. Segundo Lacombe (2011), o lider
precisa possuir estratégia, demonstrar entusiasmo e acreditando no sucesso transmitir aos
liderados que a responsabilidade em atingir objetivos é de todos e ndo se coloca apenas sobre
as méos de um ou de alguns. Os olhares podem ser diferentes, porém o objetivo é comum a
todos.

Neste aspecto o presente capitulo tem por finalidade apresentar o conceito de motivacao

e suas teorias, além de sua relacdo com o papel exercido pelo lider.
2.1 CONCEITO DE MOTIVACAO

Robbins (2002) defende que se precisa “compreender o que é importante para cada um”.

Numa analogia duplicavel pode-se aplicar que uma organizacao necessita, mais do que nunca,
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conhecer as necessidades humanas de cada colaborador para obter uma boa relagdo com o
mesmo e manté-lo motivado.

Maximiano (2000) escreve que a palavra motivacdo vem do latim mover, isto €,
motivacgdo é o processo de mover agdes para estimular individuos, incentivo para alcangcar um
objetivo. E ainda, motivacao é algo essencial para qualquer ser humano.

A motivacdo é definida como um estado interno do individuo, podendo entéo levarmos
a conclusdo de que ninguém motiva ninguém visto que ela surge de uma necessidade. Ha
motivos internos que veem de aptiddes, interesses, habilidades individuais, bem como motivos
externos advindos de situacdes e ambientes.

Ainda que a palavra “motivagdo” apresente diferentes definicBes, quase todas
convergem como uma necessidade humana na qual as organizacfes tém buscado desenvolver

estratégias com a finalidade de possuirem profissionais cada vez mais motivados.

2.2 TEORIAS DA MOTIVACAO

Sendo a motivagdo esta necessidade humana que passa por um “estado de caréncia”,
conforme afirmou Maximiano (2000), ela esta ligada ao comportamento de cada um. Assim,
em torno dela se desenvolveu diversas teorias com o intuito de tentar entendé-la.

Classicas ou contemporaneas tais teorias sdo base para os trabalhos de lideranca,
apresentando uma direcdo para gestores. Robbins (2002) divide em teorias classicas as teorias
de Maslow, de Herzberg e de McGregor e em teorias contemporéaneas as formuladas por
McClelland, por Skinner, por Adamns e, finalmente, a escrita por Vroom.

2.2.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades

Segundo Delgado (2011), Maslow explica a motivacao a partir da visdo de uma piramide
onde as necessidades humanas sdo apresentadas. Na base da piramide se encontram as
necessidades fisioldgicas basicas buscadas pelo individuo para saciar a sua fome, sede, sono,
abrigo. Logo em cima séo apresentadas as necessidades de seguranca, tais como prote¢do, senso
de responsabilidade; em terceiro plano, encontram-se as necessidades sociais, isto €, 0s
relacionamentos, a afei¢do, a amizade, a pertenca. O processo motivacional € plenificado pelas

suas necessidades entdo pela autoestima que € preenchida pela ambicdo em alcancar cargos e
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status; e, finalmente, a autorrealizagdo, através do crescimento e do sucesso obtido. A Figura 1

demonstra a Piramide de Maslow.

Figura 1 — Pirdmide de necessidades de Maslow

Autoestima

Necessidades sociais

Necessidades de Seguranca

Necessidades Fisiologicas Basicas

Fonte: realizada pelo autor.

2.2.2 Teoria de Dois Fatores

Autor da teoria denominada de “Dois Fatores”, Frederick Herzberg formulou um estudo
que explica dois fatores que conduzem o processo motivacional, sdo eles: os fatores
motivacionais intrinsecos e os fatores higi€nicos extrinsecos.

O sentimento de crescimento profissional, o reconhecimento do trabalho e
autorrealizacdo dos colaboradores compdem os fatos motivacionais intrinsecos, ou seja, fatores
que levam o individuo a satisfagdo. Por outro lado, os insatisfatorios salarios, os tipos de
supervisdo, em muitas vezes opressor, as condi¢des de trabalho, como as fisicas, ambientais,

politicas e até mesmo as diretrizes da empresa, seu regulamento e similares conduzem ao que
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chamamos fatores higiénicos extrinsecos, em outras palavras, o colaboradores ndo apresenta

bons resultados e acaba sendo o seu trabalho desenvolvido de forma insatisfatoria.

2.2.3 Teoria Xe Teoria Y

JaaTeoria X e a Teoria Y foram desenvolvidas a partir de estudos do economista norte-
americano Douglas McGregor com a representacdo de duas atitudes agrupadas em diferentes
conceitos e préaticas de gestdo de recursos humanos opostos.

No mesmo momento em que a Teoria X defende que o trabalhador, majoritariamente,
ndo gosta de trabalhar e s6 trabalha em vista da recompensa extrinseca e das san¢des, a Teoria
Y apresenta o trabalhador como aquele que gosta de trabalhar e exerce a sua fungédo para obter
satisfacdo, autorrealizacao e, consequentemente maiores resultados.

No que se refere a lideranga, a Teoria X apresenta uma lideranca de pouca delegacdo,
com o intuito de apenas controlar, enquanto uma lideranca incentivadora, exploratoria de

oportunidades e participativa é associada a Teoria Y.

2.2.4 Teoria das Necessidades Adquiridas

Psicologo norte-americano, David McClelland idealiza em meados do século XX a
teoria das necessidades adquiridas que apresenta trés necessidades pelas quais o individuo as
obtendo, alcanga a motivacao.

A primeira necessidade é a de realizacdo que consiste alcancar 0 sucesso em si e uma
realizacdo pessoal do trabalho feito através de um feedback de seu desempenho.

A segunda necessidade é a de afiliagdo, isto é, para alcangar a motivacdo o individuo
busca relacionamentos amigaveis, cria lagos e prefere cooperar e ndo competir.

Ultima e terceira necessidade, a necessidade do poder diz respeito a competicdo, a
influéncia, ao prestigio, a0 comando galgado numa oposi¢cdo a segunda necessidade

apresentada.
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2.2.5 Teoria do Reforgo

Também psicologo norte-americano, Frederic Skinner, considerado um dos pais da
psicologia comportamental, elabora a teoria intitulada do Reforco. A teoria em questdo é uma
resposta ao comportamento humano, seja ela positiva ou negativa. Sendo Skinner o

comportamento pode ser influenciado e controlado atraves do reforgo (recompensa).

2.2.6 Teoria da Equidade

Criada por James Stacy Adams, psicélogo norte-americano, a Teoria da Equidade relata
que os colaboradores de uma empresa observam constantemente os beneficios que possuem,
como remuneracgdes, ascensdo profissional, oportunidades de crescimento, beneficios, entre
outros fatores, e comparam tudo isso as suas proprias competéncias e habilidades. Dai, 0s
trabalhadores possuem uma viséao relacionada ao esforco e ao resultado obtido, bem como se
guestionam do motivo das diferencas de tratamento, essa relacdo desigual por um lado gera

tensdo, contudo por outro lado motiva o desenvolvimento do senso de justica.

2.2.7 Teoria da Expectativa

Proposta por Victor Harold VVroom, a Teoria da Expectativa apresenta uma simples
formulacdo, entretanto muito relevante. Torna-se possivel a exata compreensdo da motivagéo
de um individuo e de sua reacdo perante determinada situacdo. E para atingir esse ambicioso
objetivo, o psicologo canadense, criou uma espécie de equacdo: a motivacdo € igual ao valor
vezes a instrumentalidade, vezes expectativa. Sendo que a motivacao €, em sua base, 0 motivo
da acdo, ja o valor é um elemento de ordem pessoal, a instrumentalidade entrelaca-se a uma
espécie de recompensa para suas acoes e finalmente, a expectativa relaciona-se aos aspectos

anteriores e se manifesta na percep¢do do individuo em relacdo a tarefa que se apresenta.

2.3 ESTILOS DE LIDERANCA

Diversos autores abordaram ao longo da historia os diferentes estilos de lideranca que

encontramos nas organizagdes. De todos estes estudos levantados uma teoria mais comumente
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realcada é a de White e Lippitt em 1939. Segundo estes autores existem, em geral, trés principais
estilos de lideranca que, posteriormente se desdobram nas teorias de lideranca. Os autores em
questdo defendem os trés estilos que verificaremos a seguir: autocratico, democratico e liberal.

H4 ainda outros estilos menos comuns nos ambientes organizacionais.

2.3.1 Lideranca autocratica

Muitos ao associar a ideia de lideranca pensam neste estilo, comum em tempos mais
passados. Como o proprio nome ja sugere, esta focado em decisbes individuais, ndo havendo
participacdo do grupo. Os lideres sempre estdo voltados a tarefa e a producdo. E ele ainda que
determina a tarefa de cada colaborador. Inflexivel e dominador, tém grandes chances de gerar
mal estar no ambiente organizacional, ndo conseguindo gerar amizades no trabalho. Apresenta
postura diretiva, ndo permitindo espacos para ideias e novidades vindas da parte dos liderados.
Também vale ressaltar que perante a possiveis erros e faltas dos colaboradores, ele expde o

envolvido publicamente.

2.3.2 Lideranca democrética

O lider democratico faz participar das decisdes organizacionais todos os liderados, tendo
um olhar igualitario das pessoas que o circundam. Neste estilo de lideranca encontramos muito
a pratica do debate, do didlogo e do apoio, capaz até mesmo de promover o bom relacionamento
no ambiente organizacional e até fora dele. Enquanto o lider é associado a uma pessoa objetiva
e compassiva, os liderados produzem de forma suave, segura e com qualidade na presenga ou

mesmo na auséncia do lider.

2.3.3 Lideranca liberal

Conhecida pela utilizagdo da expressdo “deixai fazer, deixai ir, deixai passar” para
explicar a lideranca liberal. O lider, neste estilo de lideranca, possui intervencao praticamente
nula e s6 acaba intervindo quando ¢é solicitado pelo grupo que levanta problemas, discussoes e

até mesmo decide situacdes. Ao ndo se impor, o lider torna-se algo acessorio no ambiente
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organizacional e sua passividade acaba gerando uma producéo insatisfatoria. Frequentemente

este estilo de lideranca € considerado o pior. (Fachada, 2003)

2.4 TEORIAS DA LIDERANCA

O campo da lideranca € bem amplo no que se concerne as defini¢des, interpretacfes e
contextualizacbes baseando-se nas teorias da administracdo. Ao longo do tempo, foi-se
percebendo notavelmente que a lideranca é abrangente concomitantemente na sua area de

atuacdo e no relacionamento entre pessoas.

2.4.1 Teoria do Grande Homem

Surgiu entre o final do século XIX e o inicio do século XX, tendo por fundamento,
segundo Bennis (2001), a ideia de que o lider € inato, isto €, j& nasce com habilidades de
lideranca, inexplicaveis e incompreensiveis, e que poucos sdo o0s escolhidos para o papel de

lider.
2.4.2 Teoria do Traco

Assemelha-se da Teoria do Grande Homem. Bryman (1992) destaca trés tracos
abordados nos livros que tentam verificar tracos comuns nos lideres: fatores fisicos, habilidades,
caracteristicas e aspectos de personalidade.
2.4.3 Teoria do Poder e da Influéncia

De acordo com Chiavenato (1997), esta teoria apresenta por premissa de que todos 0s

caminhos conduzem ao lider, negligenciando a importancia dos liderados e a for¢a da cultura

organizacional. Sdo exemplos de lider de poder € Adolf Hitler e Fidel Castro.



21

2.4.4 Teoria Behaviorista

Blake e Mouton sdo os defensores do pensamento da Teoria Behaviorista que releva as
funcdes do lider e ndo as suas caracteristicas. E proposto uma classificagdo de sistemas de
administracdo com quatro perfis organizacionais: comunicador, executor, planejador e analista.
Os comunicadores sdo considerados extrovertidos, falantes, ativos e ndo apreciam monotonias,
contudo possuem boa capacidade adaptativa. J& 0s executores sao os lideres ativos, otimistas e
dindmicos. Por sua vez, os planejadores sdo calmos, tranquilos, cuidadosos e autocontrolados,

enquanto os lideres analistas sdo preocupados e rigidos, todavia, calmos.

2.4.5 Teoria da Situacao

Esta teoria tem o enfoque de que a lideranca sofre as acdes e as variaveis que circundam
0 processo de lideranca, tais como: a personalidade do lider, a sua efetividade e desempenho na
funcao (Fiedler,1967).

2.4.6 Teoria da Contingéncia

Desenvolvida por Fiedler (1967) em meados do século XX, buscando um estilo de lider
mais adequado a cada situacdo, defende a ideia de que ha dois tipos basicos de lideranca: um
que pode ser considerado como orientado para a tarefa e outro que € orientado para o

relacionamento.
2.4.7 Teoria Transacional
Na Teoria Transacional, encontramos um lider focado em tarefas, no ganho do dinheiro,

gue procura e anseia por resultados rapidos e eficientes, atendendo suas expectativas, sendo

associada a uma relagdo interativa, de relacionamento de trocas (Bacelar, 2015; Giuliane, 2014).
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2.4.8 Teoria da Atribuicao

A Teoria em questdo incorpora os liderados como num papel importante e relevante,
conglomerando-se as causas e razdes de seus comportamentos e dos outros com base em trés

aspectos principais: distintividade, consenso e consisténcia (Heider, 1958).

2.4.9 Teoria da Transformacao

Tal teoria € baseada na confianga e no comprometimento, na ética e na moralidade,
visando pessoal e propositos. Ha um estreito vinculo entre lider e liderados em prol da obtencéo

dos objetivos planejados (Bacelar, 2015; Giuliane, 2014).

2.4.10 Outras Teorias de Lideranga

Podemos encontrar ainda nas organizacGes outras teorias de lideranca, tais como: a
participativa, situacional, a servidora, a carismatica, a transacional, a transformacional.

A lideranca denominada participativa € aquela que é partilhada com os colaboradores a
mUtua responsabilidade, unindo esforgos e repartindo metas. E neste estilo de lideranca que
surge novos lideres, uma vez que os liderados sdo participes. De caracteristica autbnoma, da-se
énfase a responsabilidade coletiva e a um espa¢o comum para todos poderem debater ideias,
segundo Anderson & Sun (2012).

Jéa a lideranca situacional teoriza a eventualidade de situa¢fes e como estas podem afetar
os resultados da producéo. Hersey e Blanchard (1986) relacionaram este estilo de liderancga a
maturidade dos liderados. Dependendo das capacidades, da educacdo e das experiéncias dos
mesmos, o lider entdo adota uma determinada postura, ou seja, o lider toma suas decisdes com
base na avaliacdo da maturidade do colaborador, conforme escreveu Bass&Bass (2008).

Por sua vez, a lideranga servidora introduzida por Greenleaf no ano de 1977, é um estilo
que apresenta separacao das ideias autocraticas e hierarquicas da lideranca que centralizam na
pessoa do lider as decisfes. Um lider servidor é aquele que € empatico, consciente, servical de
todos, da o exemplo, deseja 0 crescimento de todos e promove a criagdo de uma comunidade
(Spears, 2010).
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Lideranca carismatica € atribuivel & visdo de lider preocupado e visionario,
empreendedor, mas também sensivel ao que acontece dentro e fora do ambiente. Ele busca,
dentro das possibilidades, sair as necessidades dos liderados. E ainda uma pessoa populista,
capaz de arriscar o seu pessoal para articular interesses dos colaboradores de forma partilha e
idealizada (Conger&Kanungo, 1987; Strange&Mumford, 2006).

2.5 0 LIDER NO TERCEIRO SETOR

O Terceiro Setor, composto por associacOes, organizacdes filantropicas, beneficentes e
de caridade, organizacGes ndo governamentais (ONGs), fundacdes privadas, templos religiosos,
é um lugar que na atualidade tem ganhado seu espaco no que se concerne a trabalho e emprego.
Assim sendo, neste setor composto por organizagGes em que se arrecadam fundos é preciso,
entre tantos cargos que podemos enumerar, de um lider, capaz de gerir todo 0 processo da
empresa, um lider-administrador.

Contudo a pergunta é qual o papel de um lider em um setor que defende causas, qual o
tipo de lideranca e qual sua influéncia nos liderados?

As organizacdes do Terceiro Setor apresentam ideias e padrfes culturais atipicos dos
considerados normais padrdes caracteristicos das empresas privadas com fins lucrativos ou
empresas da administracao publica. Tendo o exposto, podemos entdo considerar que a cultura
organizacional exerce destacada interferéncia no planejamento, na modelagem e na
implementacdo de gestores-lideres.

Fernandes (1994) escreveu que a figura no lider no Terceiro Setor é bastante distinta,
visto que a maioria das organizac6es, como Igrejas, conservam em sua gestéo lideres provindos
da militéncia e das liderangas comunitérias e ndo formados com capacitacéo técnica. O mesmo
autor escreve entdo da figura do “gestor-lider”, que, apresentando falhas na especialidade de
administradores acabam provocando um estilo de gestdo ajuizado por pessoas com as mais
diferentes formacoes, isto &, no final hd uma juncdo da figura de lideres-voluntarios com lideres-
funcionarios.

No Terceiro Setor existem, entdo, os trabalhadores assalariados que trazem em sua
bagagem uma vasta contribuicdo para com as organizacgdes, normalmente exercendo seu papel
em acOes que visam o funcionamento da organizacéo, e que se baseiam no desenvolvimento de

atividades e organizacional da entidade. Estes funcionarios, admitidos comas disposi¢des da
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CLT — Consolidacao das Leis do Trabalho, podem exercer a fungdo de lideres trazendo as
entidades seu conhecimento e 0 agregando a seu trabalho ha os lideres-voluntarios.

Este modulo de trabalho é previsto pela Lei 9608/08, que dispde no seu Art. 1, que toda
atividade ndo remunerada, prestada por pessoa fisica a entidade publica de qualquer natureza,
ou a instituicdo privada de fins ndo lucrativos, que tenha objetivos civicos, culturais,
educacionais, cientificos, recreativos ou de assisténcia social, inclusive mutualidade é
considerado trabalho voluntario.

O voluntério conhece a realidade da organizacdo melhor do que ninguém, portanto cabe
a também exercer um papel de lideranca atrelado aos conhecimentos do lider-funcionério
formado, contudo nada o impede de adquirir conhecimentos e por a servico.

E comum que quem exerca a lideranca em Terceiro Setor seja pessoas democraticas,
que saibam falar, mas, sobretudo, ouvir; tratando todos por igual. Sem contar que caracteristicas
de um lider carismético contém, normalmente, em lideres do Terceiro Setor, visto que alids ao
dever ideais e objetivos, devem ser eles pessoas que promovam a unidade e a concordia no
ambiente organizacional.

Um lider fora dos padrbes do legado da cultura organizacional pode acabar ndo so
gerando fracassos em equipes, todavia ocasionando insucessos em todo o desenvolvimento e

crescimento da organizagao.

2.6 A LIDERANCA, A CULTURA ORGANIZACIONAL E A MOTIVACAO NAS
INSTITUICOES RELIGIOSAS

Nas instituicOes religiosas liderar também esta associado ao poder, contudo, esta ligado
ainda mais ao exemplo. Assim que os lideres das instituicdes religiosas sdo conhecidos por seus
seguidores, exemplos a serem seguidos, entdo passam a adotar uma figura de um lider
carismatico e democratico.

Na Igreja Catolica, por exemplo, apresenta-se uma estrutura de hierarquia de varios
religiosos que sdo lideres, a comegar pelo Papa, passando pelos Cardeais, Patriarcas, Arcebispos
e Bispos, Padres e Diaconos. Além do mais na Igreja Catdlica encontramos as ordens religiosas
compostas por: Abade ou Abadessa, Prior ou Madre Priora, Monge e Monja, Frade e Freira,
Eremitas. Todos associados a lideranga e ao exemplo inspirados no Evangelho do grande lider
Jesus Cristo (Falcdo, 2004).
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Sob o comando liderancas religiosas estdo os colaboradores. As Igrejas séo consideradas
OrganizacGes do Terceiro Setor e efetuam contratacfes de funcionarios, como administrativos,
atendimento, limpeza. Cabe aos lideres religiosos dirigirem os liderados, colaboradores mais
proximos.

De um lider religioso é esperado por parte de seus colaboradores honestidade para
administrar os bens que sdo confiados a instituicdo, capacidade de delegar, ouvir e compreender
os liderados, comunicacdo saudavel e acessivel a todos, confianga no trabalho, compromisso e
comprometimento com o projeto, atitude positiva e criativa para tornar o ambiente mais leve e
produtivo, bem como capacidade de inspirar e incentivar equipes (Campos, 2006).

Sendo a religido o lugar onde as pessoas vao para buscar motivagfes num mundo
transcendental, o lider religioso deve ser por sua natureza aquele que verdadeiramente abraca a
causa, “veste a camisa” para apresentar caminhos melhores a todos, a comegar daqueles que
diariamente com ele convivem no desenrolar da histéria da organizac&o.

A cultura organizacional de institui¢Oes religiosas devem se apresentar de forma clara e
coerente aos envolvidos, isto é, a forma de relacionamento com o ambiente externo, a
motivacao dos membros, a criacdo de formas corretas de agir, de perceber o mundo, de moldar
e ensinar novas geracoes (Schein, 1985).

Oliveira (1988) se utiliza de uma metafora interessante ao considerar a cultura como
sendo uma espécie de “cheiro” que exala ou um “lubrificante” que age sobre uma determinada
organizacdo. Escreveu Maurice Thevenet (1990) que neste odor apresentado “esta em tudo
aquilo que a empresa criou para funcionar e assegurar a sua perenidade”.

E devido a este “cheiro” que institui¢des religiosas exalam que as pessoas sdo afetadas
de forma intensa pela visao, pelos valores e objetivos para a acdo. A grande inspiracéo e cultura
organizacional de instituicGes religiosas estdo realmente nos seus primeiros lideres que
moldaram formas e jeitos de geracdes do seu tempo e viriam ao longo da passagem do tempo
(Campos, 2006).

Dissemelhantemente de empresas convencionais que a passagem de diferentes lideres
ocasiona mudancas e transformacgdes na organizagdo, sem modificar drasticamente a cultura
organizacional, nas instituicdes religiosas a memoria e a lembranca dos primeiros lideres, seus
valores e ideias sdo imutaveis ao longo da historia.

Para os seguidores das instituigdes religiosas cristds e para muitos dos colaboradores o

exemplo de lideranca esta em Jesus Cristo, na sua simplicidade e no seu espirito de servico.
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Lideres religiosos mais do que visionarios, devem ser lideres eficientes e primeiros adeptos ao
seu lider-mor (Campos, 2006).

Lideres eficazes produzem equipes eficazes, eficientes e motivadas a conduzirem 0s
objetivos previamente definidos pela organizacdo. Lideranga, motivacao e visdo sao conceitos
que se entrelacam e se tornam como condi¢fes primordiais em ambientes organizacionais.
Mesmo sendo instituicBes religiosas, este tipo de organizacdo também tem planos de acdes a

fim de colocar em pratica para ndo ficar tdo somente na teoria suas metas, objetivos e definicoes.

O gestor deve considerar esses aspectos de relacionamento na formacéo e na
conducdo de equipes de trabalho. Gerenciar pessoas vai além do
direcionamento de competéncias técnicas; deve levar em consideracdo
também aspectos comportamentais, personalidade e emoc6es que interferem
constantemente nos relacionamentos.” (KNAPIK, 2012, p. 73).

Trés importantes estudos demonstram que a motivacdo esta atrelada a figura do lider em
qualquer organizacéo, segundo Bateman e Snell (2006)

No decorrer da década de 40, estudos feitos pela Ohio State University e a teoria de
Blake e Mouton, na década seguinte, chegaram a conclusao de que o lider ideal esta associado
a ter um comportamento orientado para o relacionamento com as pessoas quanto para a
producdo ou realizacdo de tarefas.

Ainda na década de 40, os Estudos da Michigan University concluiram que o lider ideal
deve apresentar o comportamento voltado para o relacionamento com as pessoas.

Posteriormente, nos idos na década de 70, Estudos Escandinavos apresentaram que o
comportamento voltado ao desenvolvimento, tendo por base a criacdo de novas ideias e a
implementacgdo de mudangas, sera uma dimensdo a adicionar no comportamento de lideres dos

novos tempos.

2.7 GESTAO DE PESSOAS

Por Gestéo de Pessoas, Chiavenato (1999) escreve que pode ser definida pelo conjunto
que agrega politicas e préaticas necessarias na conducdo de pessoas ou de recursos humanos,
incluindo os processos de recrutamento, de selecdo, de treinamento, de beneficios e de avaliacdo

de desempenho.
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Segundo Fisher e Fleury (1998), é por meio da gestdo de pessoas que uma instituicdo
consegue orientar o comportamento humano, além das relacdes interpessoais no ambiente de
trabalho.

Lacombe (2011) apresenta a gestdo de pessoas como o ponto de partida pela qual se
forma uma equipe eficiente. Julga-se necessario que conseguir uma equipe competente e
motivada a possuir lealdade e comprometimento com a empresa, desenvolvendo e aprimorando
sua competéncia e seu conhecimento, por meio de treinamentos capazes de impactar na
formacdo de equipes e lideres eficientes.

A Gestdo de Pessoas, anteriormente denominada Administracdo dos Recursos
Humanos, € um assunto relativamente novo no ambiente organizacional. Sua origem remota no
inicio do século XX, quando, apos o impacto da Revolucdo Industrial, os operarios comecaram
a serem substituidos por maquinas, foi preciso visar a valorizacdo dos profissionais e do ser
humana como ferramenta do sucesso da organizagé&o.

De forma acirrada, empresas e organizacGes buscam treinamentos para trabalhos em
equipe, programas de motivacao, projetos de qualidade de vida etc., contudo frequentemente
insucessos sdo encontrados na luta pela obtencdo de lucros e da necessidade e interesse das
pessoas.

As instituicdes religiosas sdo o lugar proprio para atender a necessidade de gestdo de
pessoas, visto que seu principal foco pauta no cuidado do individuo e na valorizacdo da pessoa
humana (Lima, 2016).

Neste ambito, a motivagdo encontra apropriado lugar nas instituicdes religiosas, visto
que ao lider cabe buscar sua motivacdo em Deus, encorajando e animando a organizacéo,
valorizando pessoas, dons e talentos. O lider é a figura do porta-voz da cultura organizacional
e aquele que gera motivacgao ao ambiente.

S&0 nas instituigdes religiosas que os liderados sdo atraidos pelas promessas de “uma
vida melhor”, a luz do Evangelho pregado. Em Gestao de Pessoas, anunciar a mensagem do
Evangelho é transmitir a mensagem de maneira simples, todavia, poderosa e transformadora de
vida de pessoas.

Colaboradores de instituigdes religiosas que conhecem “onde estao pisando”, alinhados
avisao, aos valores e a missao da igreja, sdo considerados papéis fundamentais para o progresso

e para 0 andamento dos trabalhos de difusdo da mensagem do Evangelho.
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3 CONCLUSOES

As leis da lideranca nas instituicGes religiosas estdo pautadas no servico e da doacdo, no
exemplo, longe dos abusos de poder e indicacdo de seres superiores. O verdadeiro lider
religioso, aquele que obtém sucesso para a instituicdo, é uma pessoa que antes de falar, ouve,
transmitindo e recebendo confianga por parte de seus liderados, exercendo cotidianamente a
motivacao. Ele é ainda uma pessoa que nao busca o egoismo, mas concede aos seus liderados
exemplo, ao se importar e valorizar a pessoa humana, buscando ajuda-la de forma honesta e
verdadeira. O papel do lider religioso € ainda definido como um humilde servidor que tem
autoridade e influéncia, visando antes disto um espirito de preocupagdo com aqueles que irdo
usufruir de sua lideranca. Ele ndo é um gerente autoritario, contudo um lider atento e dedicado,
amoroso e simples, que sabe ouvir e ser ouvido, conhecendo a si proprio e conhecendo o0s que
estdo ao seu redor, ndo se tornando indiferentes a eles, assemelhando-se um lider servir.

Assim concluimos a partir do presente trabalho que as liderancas religiosas exercem um
papel fundamental e salutar no processo de proporcionar aos colaboradores tarefas do trabalho
mais satisfatdrias. O trabalho seja ele profissional ou voluntario € uma das principais atividades
do ser humano, assim sendo é preciso proporcionar condi¢cdes para que este seja mais
satisfatorio. A entrega no que se faz, s6 sera possivel, através da criacdo de lacos em que 0s
todos sdo envolvidos e facam parte da criacdo, da inovacdo, fazendo a diferenca na instituicdo
religiosa. Manter os colaboradores motivados € uma tarefa urgente e necessaria de bons lideres,
visto que se garantira o alcance dos objetivos da instituicdo religiosa que é defender e abracar

uma causa e propaga-la.
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