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Resumo

O cenario competitivo no qual as organiza¢gées contemporaneas estao inseridas,
leva-as a uma necessidade de desenvolvimento constante do seu corpo gerencial, para
gue possam acompanhar e mesmo antever e propiciar mudancas exigidas pelo contexto
atual. Como consequéncia desta necessidade, varios autores tém se dedicado ao estudo
e elaboracdo de modelos que possibilitem o desenvolvimento de competéncias
profissionais e organizacionais.

Este artigo focaliza os resultados de uma pesquisa desenvolvida com o objetivo de
identificar quais as competéncias existentes e as requeridas no trabalho dos gestores da
Igreja Metodista, no desempenho das suas fungdes. A populacéo estudada foi constituida
pelos superintendentes distritais num total de 93 individuos, distribuidos em oito regides
do Brasil.
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A andlise focalizou o trabalho das equipes regionais de superintendentes distritais,
bem como a sua relacdo com os seus respectivos pastores. O resultado da analise das
competéncias profissionais dos superintendentes, frente ao modelo adotado, servird como
indutor para discussoes e reflexdes sobre possiveis programas de treinamento gerencial.
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do conhecimento

Introducéo

No ambiente atual das organizacdes, percebe-se uma lacuna entre a formacao
tradicional dos gestores e as competéncias esperadas destes para a sua gestao. Espera-
se que o0s gestores sejam capazes de desempenhar multiplos papéis de forma a atender
as demandas crescentes de um mercado bastante dindmico e agregar valor as
organizacdes, tudo isto num ambiente de interacdo, de articulacdo e de énfase na
aprendizagem coletiva.

Observa-se que as tradicionais praticas de treinamento e desenvolvimento
parecem nado responder mais as novas demandas organizacionais. Segundo RUAS
(2001), as propostas de formacdo e treinamento que seriam responsaveis por
desencadear padroes de performance e desempenho ndo estdo colaborando para o
desenvolvimento de competéncias.

De acordo com o autor, acaba-se por estabelecer um “gap” entre os conteudos,
experiéncias e vivéncias exploradas nos programas de formacdo e treinamento e o0
processo de transformacao destes recursos em competéncias.

Como consequéncia da necessidade de aumentar a eficiéncia dos programas de
treinamento e formar gestores com as competéncias exigidas pelo mercado, varios
autores tém se dedicado ao estudo e elaboracdo de modelos que possibilitem o
desenvolvimento de competéncias profissionais e organizacionais. BARBOSA (2001)
afirma que a construcéo destes modelos com base nas competéncias tem surgido como
possibilidade concreta de obter ganhos organizacionais, bem como de recompensar 0s
esforcos individuais.

Neste contexto de avaliacdo e reflexdo sobre os modelos tradicionais de gestéo,
também se insere a Igreja Metodista. Embora ndo seja considerada uma empresa, a
Igreja Metodista vive este ambiente de busca de novos modelos de gestéo, pois, sendo
uma instituicdo que vive dentro e para a sociedade, ela sofre todos os impactos globais
pelos quais 0 mundo vem passando.

Percebe-se a necessidade de lideres religiosos capazes e competentes para
fazerem cumprir a missdo da Igreja e que nao se deixem levar pela magia, misticismo,
afetando a verdadeira natureza da Igreja e o sentido da fé.

Faz-se necessario compreender o processo de mudancas das organizacdes, do
profissional exigido para agir dentro deste contexto, para que possa estabelecer
programas com o objetivo de desenvolver lideres mais adaptaveis e flexiveis a nova
realidade organizacional. O que se pretende, em ultima instancia, € a melhor adequacéao
das pessoas as atuais exigéncias do mundo do trabalho.



Este artigo focaliza os resultados de uma pesquisa desenvolvida com o objetivo de
identificar quais as competéncias existentes e as requeridas no trabalho dos gestores da
Igreja Metodista, no desempenho das suas funcées. O modelo utilizado para analise foi 0
de competéncias profissionais de FLEURY & FLEURY (2001) composto pelas sete
variaveis: saber agir, saber mobilizar, saber comunicar, saber aprender, saber
comprometer-se, saber assumir responsabilidades e ter visdo estratégica.

Para o alcance do obijetivo final, foram tragados alguns objetivos intermediérios que
foram: descrever a instituicdo pesquisada, procurando recuperar sua origem, sua historia,
sua forma de organizagao, seu estilo de governo, sua missao e sua atuacao no Brasil;
definir as competéncias que sdo esperadas dos gestores das organizacdes
contemporaneas, segundo a literatura; analisar os gestores da Igreja Metodista segundo
estas competéncias e sugerir melhorias que possam contribuir, para o exercicio da
superintendéncia distrital da Igreja Metodista, com base nos resultados da pesquisa.

A populacéo estudada foi constituida pelos superintendentes distritais num total de
93 individuos, distribuidos em 8 regides do Brasil. A analise focalizou o trabalho das
equipes regionais de superintendentes distritais, bem como a sua relacdo com 0s seus
respectivos pastores.

A Igreja Metodista no Brasil

A Igreja Metodista iniciou suas atividades na Inglaterra, no século XVIIl, como um
movimento de renovacao espiritual. Jodo Wesley era um pastor da Igreja Anglicana que,
tendo uma vida metddica desde a sua mocidade, trazia consigo, ainda quando estudante
na Universidade de Oxford, uma grande inquietacdo de natureza pessoal. Wesley
dedicou-se a viajar pelo pais evangelizando, treinando pregadores leigos e lideres para as
classes, escrevendo livros e manuais para a instru¢do sobre a Biblia e a fé crista.

Partindo da Inglaterra, 0 movimento metodista foi para as colénias da Ameérica do
Norte, onde prosperou, organizando-se como Igreja Metodista antes mesmo da Inglaterra.
Foi no inicio do século XIX que a Igreja Metodista passou a se expandir por diversos
paises do mundo, por meio dos missionarios enviados pela Igreja Americana. Contudo, so
no ano de 1867, por intermédio das familias metodistas vindas do sul dos Estados Unidos
gue a Igreja Metodista se instalou definitivamente em territério brasileiro.

A Igreja Metodista esta hoje organizada em seis regifes eclesiasticas, uma regiao
missionaria e um campo missionario. A Primeira Regido reune as Igrejas do Estado do
Rio de Janeiro. A Segunda Regido fica no Rio Grande do Sul. A Terceira Regiao
compreende as igrejas da cidade de Sao Paulo e arredores, Baixada Santista e Vale do
Paraiba. A Quarta Regido abrange as igrejas de Minas (exceto sul de Minas e Triangulo)
e Espirito Santo. A Quinta Regido é formada pelas cidades do interior de Sdo Paulo, Sul
de Minas, Triangulo Mineiro, Goias, Distrito Federal, Mato Grosso do Sul e Tocantins. A
Sexta Regido situa-se nos estados do Parana e Santa Catarina. As Igrejas Metodistas nos
estados do nordeste da Bahia até o Piaui formam a Regido Missionaria do Nordeste. Os
Campos Missionarios compreendem os estados da regido Amazobnica (Amazonas,
Rondbdnia, Roraima. Acre, Para, Amapa e Maranhao).



A misséo da Igreja Metodista é participar da acdo de Deus no seu propésito de
salvar o mundo. Sua forma de governo é episcopal, encargo de servigco especial, a partir
da eleicdo de alguns presbiteros para exercerem esta funcdo e seu sistema
representativo. (CANONES, 2001).

Conceito de Competéncia

Os primeiros estudos sobre competéncias destacam-se com McClelland, no inicio
da década de 70, nos quais ele afirmava que os testes tradicionais de conhecimento e
inteligéncia utilizados em selecdo ndo eram capazes de prognosticar o desempenho do
candidato no trabalho e na vida e por sua vez, predispunha preconceitos contra as
minorias que eram as mulheres e pessoas de nivel s6cio econdmico inferior.

Sendo assim, McClelland voltou-se para a busca de métodos de avaliacdo que
possibilitassem identificar com mais eficacia varidveis de competéncia capazes de
prognosticar éxito no trabalho e na vida. Seus resultados identificaram diferencas de
habilidades, aptiddes e atitudes, o que o fez indicar um novo modelo de competéncia,
encontrando novos meétodos e critérios de selecdo e diminuindo a relevancia do perfil
intelectual e da formagéo académica. (GARCIA, 2001).

De acordo com ZARIFIAN (2001), o desenvolvimento do conceito de competéncia
surge atrelado a mudanca do conceito de trabalho. O modelo de trabalho da era industrial
concebia uma separacao entre trabalho e trabalhador. “O trabalho é definido como um
conjunto de operacdes elementares de transformacdo da matéria que se pode obijetivar,
descrever, analisar, racionalizar, organizar e impor nas oficinas” (ZARIFIAN, 1996:37). O
trabalhador era considerado como um conjunto de capacidades que poderiam ser
compradas no mercado de trabalho para realizar parte das operacdes. e era visto,
simplesmente, como uma for¢a de trabalho.

Segundo HIRATA (1994), a nocdo de competéncia surge coOmo um COmMpPromisso
pos-taylorista, de uma superacdo do paradigma da polarizacdo das qualificacdes e a
adocdo de novas condi¢cdes de organizacdo do trabalho e de gestdo da producéo.
Contudo, ZARIFIAN (1996:42) aponta mutacdes no contetado do trabalho, que acabam
por ampliar esta visdo separativista do conceito de trabalho e trabalhador. Estas
mutac¢des ocorrem em torno de trés aspectos: o0 evento, a comunicagao e 0 Servico.

O conceito de trabalho volta ao trabalhador, ndo podendo mais separar trabalho e
trabalhador. “O trabalho € a acdo competente do individuo diante de uma situacdo de
evento”. Desta maneira, a competéncia profissional ndo poderia mais ser previamente
definida. Trabalhar significaria assim, estar atento aos eventos, pressenti-los, domina-los
e enfrenta-los com sucesso de modo a atingir os resultados esperados.

Da mesma forma, ZARIFIAN (1996) afirma que a discussdo sobre competéncia
surgiu na Franca ligada a crise do modelo taylorista e burocratica do trabalho. Modelo
este que definia previamente as capacidades que um individuo deveria possuir para
ocupar um posto de trabalho. No inicio dos anos oitenta, as organizacfes que tentavam
sair da crise econdmica de uma maneira positiva, buscaram elevar a qualidade e
diversidade de seus produtos e aumentar as inovacgoes.

Estas organizacfes utilizaram estratégias que visavam a atender o aumento da
complexidade do trabalho e um aumento do tratamento da confrontagdo aos eventos
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sobre o respeito a normas rotineiras. ZARIFIAN (1994) define competéncia “como uma
inteligéncia pratica de situacbes que se apdiam nos conhecimentos adquiridos e o0s
transformam, com quanto mais forga, quanto mais aumenta a complexidade das
situacBes”. O autor justifica o surgimento do modelo de competéncia para a gestdo das
organizacoes, devido a trés razdes principais que provocam a inconstancia no mundo do
trabalho:

= nocao de incidente, o que ocorre de maneira imprevista, ndo programada, causa
alteracdo no processo habitual do sistema de producédo, que transpde a capacidade do
equilibrio homeostatico, sendo assim, isto pressupfe que a competéncia ndo pode estar
definida e atrelada ao cargo e/ou nas tarefas, o trabalhador necessita sempre mobilizar
NOVosS recursos para resolver situacdes até entdo desconhecidas no ambiente de trabalho;
= a comunicacao, compreender 0 outro e a si mesmo, entrar em consonancia com 0s
objetivos organizacionais e compartilhar normas comuns;

= 0S servicos, vém da habilidade da comunicacao, nocéo de atender a um cliente externo
ou interno & organizacao.

Sendo assim, ZARIFIAN (1996) conceitua a competéncia como um “assumir de
responsabilidade pessoal do assalariado frente as situacfes produtivas”, por meio do
exercicio sistematico de uma atitude reflexiva face ao trabalho. O individuo por si mesmao,
tentando mobilizar e atingir o complexo de performances para enfrentar os eventos que
ocorrem de forma imprevista na situagao produtiva. A reflexividade no trabalho exige um
posicionamento critico, um questionamento do individuo da maneira de trabalhar.

Para a ocorréncia do desenvolvimento da reflexividade € preciso considerar a
dimensé&o cognitiva e ainda ressaltar trés condi¢cdes especificas que visam esta pratica: O
autor ainda afirma que desenvolver competéncias, €, antes de tudo, criar as melhores
condicdes possiveis para que os trabalhadores possam assumir responsabilidades e se
mobilizar subjetivamente. Implica, assim, a delegacdo por parte dos superiores
hierarquicos, de uma parte de suas responsabilidades.

FLEURY & FLEURY (2001) estabelecem uma proposta de desenvolvimento de
novas competéncias para 0s gestores, assumindo o movimento das mudancas e
contextualizando os processos atuais, por meio da identificacdo dos atores envolvidos,
seus objetivos, processos de interagdo e os indicadores de performance. Os autores
acreditam que a construgdo deste conceito perpassa pela analise das estratégias que
definem as competéncias e por sua vez estas vao refletir na escolha das estratégias por
meio do processo de aprendizagem.

Os autores citam MCLAGAN (1997:41) que ressalta que competéncia pode ser
usada como uma palavra do senso comum, utilizada para designar pessoa qualificada
para determinado fim. No mundo do trabalho, competéncia assume significados ligados
as caracteristicas das pessoas: conhecimentos, habilidades, atitudes e outros a tarefa:
resultados.

ZARIFIAN (1994:111) considera que o0 conceito de competéncia vai além do
conceito de qualificacdo pois, refere-se a capacidade do individuo de assumir iniciativas,
ultrapassar o estabelecido, ser capaz de compreender e identificar novas situagbes no
trabalho, ser responsavel e ser valorizado por isto.

Portanto, o conceito de competéncia ndo se limita aos conhecimentos tedricos e

empiricos retidos pelas pessoas e nem se encontra preso na tarefa, ao contrario da
gualificacdo que € determinada pela posi¢cdo, ou ao cargo, ou pelos conhecimentos da
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pessoa aferidos pelo sistema educacional. O trabalho passa a ser uma extenséao direta da
competéncia do individuo, da dinamica que estabelece em face de contextos profissionais
cada vez mais mutaveis e complexos.

LE BOTERF (1994) citado por FLEURY & FLEURY (2001: 20) conceitua
competéncia com trés elementos formadores: pessoa (biografia, socializacdo), formacao
educacional e experiéncia profissional. O autor afirma que a competéncia advém de
aprendizagens sociais comunicacionais alimentada de um lado pela aprendizagem e
formacao e de outro pelo sistema de avaliagéo.

“Competéncia é um saber agir responsavel e que é reconhecido pelos
outros. Implica saber como mobilizar, integrar e transferir os
conhecimentos, recursos e habilidades, num contexto profissional
determinado”. (Pag. 20)

Competéncias do Profissional

FLEURY & FLEURY (2001:21) se dedicaram a analise das competéncias do
profissional e definem competéncia como: “Saber agir responsavel e reconhecido, que
implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades, que agreguem
valor econdmico a organizacao e valor social ao individuo”.

Os autores definem um modelo de competéncias profissionais com sete variaveis,
que sao: saber agir, saber mobilizar, saber comunicar, saber aprender, saber
comprometer-se , saber assumir responsabilidades e ter visdo estratégica. A Tab. 1 define
estes termos.

TABELA 1

Competéncias do Profissional

Saber agir » Saber o que e por que faz.
» Saber julgar, escolher, decidir.

Saber mobilizar » Saber mobilizar recursos de pessoas, financeiros,
materiais, criando sinergia entre eles.

Saber comunicar |« Compreender, processar, transmitir informagbes e
conhecimentos, assegurando o0 entendimento da
mensagem pelos outros.

Saber aprender » Trabalhar o conhecimento e a experiéncia.
* Rever modelos mentais.
e Saber desenvolver-se e propiciar o desenvolvimento

dos outros.
Saber comprometer- |« Saber engajar-se e comprometer-se com os objetivos
se da organizacéo.
Saber assumir * Ser responsavel, assumindo o0s riscos e as
responsabilidades consequéncias de suas acbes, e ser, por isso,

reconhecido.

Ter viséo estrategica |« Conhecer e entender o negdcio da organizacédo, seu
ambiente, identificando oportunidades, alternativas.

FONTE- FLEURY & FLEURY (2001: 22)



DUTRA (2001) corrobora com os conceitos de FLEURY & FLEURY (2001) e afirma
gue a gestdo de pessoas com base em competéncias surge a partir das mudancas
sofridas nas ultimas décadas, tais como: alteracdo no perfil das pessoas exigido pelas
empresas; deslocamento do foco da gestdo de pessoas por meio de controle para o foco
no desenvolvimento das pessoas e pela intensificacdo da participacdo das pessoas no
éxito da organizacao.

Estas transformacdes acabam por exigir novos desafios que visam retratar novas
posturas e praticas no gerenciamento de pessoas. Para o autor, existe uma relacdo intima
entre as competéncias organizacionais e as individuais. Ocorre um processo de troca de
competéncias, no qual a empresa transfere seu patrimonio de conhecimento para as
pessoas e estas, por sua vez, ao desenvolverem seu potencial individual, revertem para a
organizacgédo seu aprendizado, garantindo o seu diferencial competitivo.

RUAS (2001) repensa o0 conceito de competéncia e o coloca de uma forma
dindmica, em uma forma de acédo. Novas estratégias envolvem mudancas na forma de
pensar e atuar. Estas mudancas podem ser profundas ou ndo. Contudo, antes de
gualquer coisa passam pela mudanca individual do gestor.

“Parece nao haver duvida acerca da importancia do papel gerencial no
processo de mudanca, especialmente no que concerne a tarefa de
internaliza-la no ambiente organizacional. Por outro lado, a direcdo desse
processo de internalizagao vai exigir do gestor disposi¢céo e capacidade de
mudar a si proprio” (RUAS, 2001:247).

RUAS (2001) aponta trés dimensdes para a formagédo de competéncias. A primeira
dimensédo, corroborando com PRAHALAD & HAMMEL (1990), sdo as competéncias
essenciais, exprimi uma dimensdo organizacional de competéncias. Em seguida
conceitua-se as competéncias funcionais, necessarias ao desenvolvimento das areas
vitais da empresa. E as competéncias individuais, onde se destacam as competéncias
gerenciais, que participam na formacdo das outras dimensbes das competéncias
organizacionais

Concordando com FLEURY & FLEURY (2001), RUAS (2001) afirma que o conceito
de competéncia perpassa pelos verbos saber (conhecimento), saber-fazer (habilidades),
mas vai muito além disso, pois envolve o saber ser/ agir (atitudes). A competéncia surge a
partir da aplicacdo do saber num contexto especifico, delimitado por uma cultura
institucional, por relacdes de trabalho singulares, condi¢cdes temporarias e recursos
reduzidos. Sendo assim, segundo o autor, a competéncia so existe no ato e ndo no vazio.
E a oportunidade de experimentar e aprender a lidar com novos desafios, projetos e
problemas e conseqientemente desenvolver as proprias competéncias necessarias ao
contexto organizacional atual.

Conforme descrito acima, a no¢ao de competéncia pode ser analisada a partir de
varias abordagens e de varias correntes de estudo (americana, latino-americana,
francesa, australiana). Em resumo pode-se concluir que a idéia de competéncia tem
surgido como uma forma de reconsiderar e propor novos padrdes de interacdo entre as
pessoas, seus saberes e capacidades e as organizacdes e suas demandas devido as
intensas mudancas qualitativas ocorridas nas ultimas décadas nos processos de trabalho
essenciais e relacionais (relacdes com os clientes, fornecedores e com 0s proprios
trabalhadores). Este contexto difuso acaba por exigir novas formas de pensar, de agir e
de tracar novas e diferentes competéncias individuais, que vao retratar as competéncias
gerenciais (RUAS 2001).



Para a presente pesquisa, foi utilizado o conceito de competéncia construido por
FLEURY & FLEURY (2001:21) ou seja; competéncia sera compreendido como:
“...um saber agil responsavel e reconhecido, que implica saber mobilizar,
integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades, que agreguem
valor econémico a organizagao e social ao individuo, com énfase na acéo
e no resultado”.

Pesquisa de Campo

Este item focaliza os resultados da pesquisa desenvolvida com o objetivo de
identificar quais as competéncias existentes e as requeridas no trabalho dos gestores da
Igreja Metodista, no desempenho das suas func¢des. O universo da pesquisa foi composto
pelo grupo de pastores da Igreja Metodista, que tém cargo de superintendentes distritais,
no total de 93.

Foi realizado um survey com proposito exploratorio, visando obter respostas
susceptiveis a andlise quantitativa e qualitativa. O questionario, instrumento basico da
pesquisa, foi elaborado a partir do conceito de Competéncia Profissional desenvolvido por
FLEURY & FLEURY (2001:21). As questdes, no total de 51, foram desenvolvidas, pelos
autores deste artigo, a partir do significado das sete variaveis deste modelo.

A primeira parte do questionario foi constituida por questées que investigam 0s
dados demogréficos, ocupacionais e pessoais dos participantes. A segunda parte foi
estruturada em trés blocos de forma a facilitar a compreensdo por parte dos
respondentes: O primeiro bloco de questdes foi concentrado na analise da Igreja
Metodista como um todo. O segundo bloco foi concentrado no trabalho dos
superintendentes distritais e o terceiro bloco no trabalho dos superintendentes distritais
com os pastores. Na segunda parte do questionario foi utilizada a escala do tipo Likert,
gue estabelece cinco niveis de resposta, variando do “discordo totalmente” ao “concordo
totalmente”.

Como forma de coletar mais informacfes dos respondentes e propiciar também
uma avaliacdo qualitativa, foi deixado um espaco no questionario, para que O0sS
pesquisados pudessem incluir sugestbes e informagdes complementares que julgassem
pertinentes, frente aos temas tratados. Os questionarios foram enviados pelos correios no
inicio do més de novembro de 2002.

Andlise e Interpretacdo dos Resultados

Este capitulo tem o objetivo de analisar, com base na pesquisa de campo, quais as
competéncias que estdo sendo utilizadas e quais as requeridas para o trabalho dos
gestores da Igreja Metodista no Brasil. Esta analise ficou estruturada da seguinte forma:
na 12 parte foi feita a caracterizacdo da amostra estudada e na 22 parte a amostra foi
analisada com base no modelo de Competéncias Profissionais proposto por FLEURY &
FLEURY (2001).



Caracterizacdo da populagcdo e da amostra

Do total de 93 questionarios enviados, foram recebidos 58, correspondendo a
62,4% do universo pesquisado.

Em termos de faixa etaria, observou-se que a maioria dos superintendentes
distritais possui mais de 45 anos (53,4%). O percentual restante € composto por pastores
gue se situam numa faixa etéria entre 36 a 45 anos (31%) e na faixa etaria de 26 a 35
anos (15,5%).

Em relac&o ao estado civil, foi constatado que a grande maioria dos respondentes
€ casada (89.7%), os solteiros e os desquitados/ divorciados totalizam apenas 10,3%.

Quanto a distribuicdo por sexo, a populacdo se caracteriza por ser formada por
86% masculina e 14% feminina. Esta mesma distribuicdo pode ser observada na amostra,
onde houve um predominio do masculino (86,2%), uma vez que o sexo feminino obteve
uma percentagem de 13,8%.

O numero reduzido de mulheres exercendo a fungédo de superintendentes distritais
e fator de preocupacao para a Igreja Metodista no Brasil, que desde 1997, tem como uma
das suas énfases e diretrizes do seu Plano Nacional criar “...ac0es que criem condi¢cdes
para a efetiva participacdo das mulheres nos diferentes ministérios da Igreja, inclusive
garantindo, obrigatoriamente, a sua participacdo nos Orgdos decisérios da Igreja.”
(Religar, 1997)

No que se refere ao grau de escolaridade dos pesquisados, 57% possui somente 0
superior completo. Dos 43% restante da amostra, 19% j& cursaram uma pos-graduacao,
seja em nivel de especializacdo, mestrado ou doutorado e 24% apesar de ja terem
ingressado na poés-graduacdo (especializacdo, mestrado ou doutorado), ainda néo
concluiram.

A analise do grau de escolaridade é preocupante e merece destaque, pois mais da
metade da amostra (57%) n&o tem nenhum curso de pés-graduacao, o que pode dificultar
0 estabelecimento de uma cultura focada na aprendizagem continuada. Este fato se torna
relevante pois, conforme ressaltado no referencial tedrico, para o desenvolvimento de
competéncias € necessario fortalecer o processo de aprendizagem, que vai propiciar a
transformacao do conhecimento em competéncia.

Em relacdo ao tempo em que os pesquisados estao trabalhando no pastorado, a
maioria dos superintendentes distritais (56%), possui 21 anos ou mais de ministério
pastoral. Dos 44% restantes, 22% tém de 5 a 10 anos e 20% de 11 a 20 anos.

A maioria (59%) dos respondentes exerce a fungdo de superintendente distrital h4
5 anos ou mais; 9% atuam ha menos de 1 ano e 33% ja exercem a funcéo entre 1 a 4
anos.

Com relacdo ao tempo de graduacdo em Teologia, a maioria dos entrevistados
(52%) tem mais de 21 anos de conclusdo do bacharelado em Teologia, enquanto que
31% tém até 10 anos de formado. Os 17% restantes possuem de 11 a 20 anos de
graduacao.



Andlise da amostra pesquisada com base no modelo de Competéncias
Profissionais

Ao examinar o comportamento da amostra pesquisada frente ao modelo de
Competéncias Profissionais adotado, pdde-se observar que as variaveis do modelo
apresentaram meédias que se situaram entre os valores 3,33 e 3,71, numa escalade 1 a 5,

gue € a escala de Likert (Tab. 5).

TABELA 5
Analise das variaveis do modelo de Competéncias Profissionais
Variaveis Casos |Méaximo |Minimo | desvio limite | média | limite
validos padrdo | inferior superior
Saber Agir 56 467 2,33 0,53 3,19 3,33 3,47
Saber Mobilizar 56 483 2,33 0,58 3551 3,66 3,82
Saber Aprender 55 458 242 0,43 3,24 3,36 3,47
Saber Comprometer-se 56 4,44 2,44 0,49 3,37 350 3, 63
Saber Assumir Responsabil. 54 500 2,33 0,58 359 3,75 391
Ter Visdo Estratégica 54 486 257 049 358 371 3 .84
Saber Comunicar 57 4,11 222 0,44 3,26 3,37 3,49

FONTE- Dados obtidos na pesquisa.

Devido a grande concentracao dos valores encontrados, isto é, todos ficaram entre
os numeros 3,0 e 4,0 e visando obter uma maior discriminagcdo na analise destas
variaveis, o valor de referéncia adotado para a analise foi 3,60, isto €, 20% maior do que o
valor 3,0 que é a média da escala Likert. As varidveis foram, portanto, classificadas em
dois grupos: aquelas que obtiveram médias acima de 3,60 foram consideradas como
tendo resultados satisfatérios e aquelas com média abaixo de 3,60 foram consideradas

como necessitando de melhoria.

Com base nos critérios definidos no paragrafo anterior, pode-se observar que as
varidveis Saber Mobilizar (3,66), Ter Visdo Estratégica (3,71) e Saber Assumir
Responsabilidades (3,75), tiveram avaliacdo positiva, uma vez que apresentaram uma
média maior que 3,60, enquanto as variaveis Saber Agir (3,33), Saber Aprender (3,36),
Saber Comunicar (3,37) e Saber Comprometer-se (3,50) demonstraram um resultado
insatisfatorio, inferior a 3,60. Estes resultados podem ser visualizados no GRAF 1.

APRENDER
COMUNICAR

ASSUMIR
RESPONSABILIDA
DES

GRAFICO 1 - Andlise das variaveis do modelo de Competéncias Profissionais adotado
FONTE — Dados obtidos na pesquisa.

10



Variaveis que obtiveram resultados considerados ins atisfatérios

Séo feitos a seguir alguns comentéarios sobre cada uma destas variaveis.

Variavel Saber Agir: Saber o que e por que faz. Saber julgar, escolher, decidir

Em relacdo a competéncia Saber Agir, os depoimentos de trés (3) dos pesquisados
sinalizam possiveis causas do resultado insatisfatorio:

“O poder é muito centralizado no bispo.”
“Creio0 que se faz necessario uma melhor preparacdo dos
superintendentes distritais (SD’s). Melhor definicdo candnica de seu
papel, mais recursos financeiros e mais autonomia...”
“Acredito que estamos em processo de aprendizado do que é ser um SD.
Isto €, 0 SD é um representante do bispo aos pastores e igrejas ou
representantes das igrejas e pastores ao bispo, ou mesmo os dois?”

Os depoimentos sinalizam que, a falta da definicdo clara do papel do SD, possa
estar dificultando o processo de julgamento, escolha e tomada de decisdes pertinentes a
funcdo de superintendentes. Sugere-se a revisdo das praticas relativas ao processo
decisorio na Igreja Metodista, de modo a torna-lo mais participativo e agil, bem como, uma
melhor definicdo do papel do superintendente distrital.

Variavel Saber Aprender: Trabalhar o conhecimento e a experiéncia. Rever modelos
mentais. Saber desenvolver-se e propiciar o desenvolvimento dos outros.

Dentre as competéncias profissionais, o “Saber Aprender” demonstra a
necessidade do individuo saber desenvolver-se e propiciar o desenvolvimento dos outros,
de forma continua. Uma primeira analise sinaliza a necessidade do desenvolvimento da
competéncia profissional — “Saber Aprender” - onde a instituicdo precisa estabelecer uma
cultura que privilegia programas de educacéo continuada visando o desenvolvimento de
competéncias profissionais dos superintendentes distritais da Igreja Metodista no Brasil.

A funcdo de superintendente distrital exige varias habilidades, que vdo além do
trabalho com a fé. O superintendente distrital exerce uma duplicidade de papéis, ora séo
supervisores, onde necessitam utilizar técnicas da administracdo, ora eles sdo pastores,
trabalhando mais com a Teologia. Se esta duplicidade de papéis ndo for bem
desenvolvida, orientada e qualificada, pode ser um dificultador para exercer com eficacia
o cargo de superintendente distrital.

Essa necessidade se faz presente no comentario de um dos superintendentes
distritais:

“Creio que se faz necessario um melhor preparo dos Superintendentes
distritais. Melhor definicdo candnica do seu papel...”

Um dos superintendentes distritais conseguiu traduzir em palavras essa
duplicidade do papel do supervisor:
“... 0 superintendente distrital exerce atividades de supervisdao e
pastorais, ou seja, ele bate e assopra, funcbes dificeis de serem
conjugadas pela mesma pessoa.”
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FLEURY & FLEURY (2001) afirmam que o primeiro nivel para o processo de
aprendizagem organizacional € o nivel do individuo. Esse fato se torna relevante ao ser
relacionado com os dados da faixa etéria, pois mais da metade da amostra (53,4%) tem
mais de 45 anos e mais da metade da amostra também se caracterizou por nao ter
nenhum curso de pés-graduacdo. O que sugere uma amostra de pessoas que obtiveram
a graduacéao e nao desenvolveu o seu processo de aprendizagem continuada.

Do total de respondentes, 57% ja realizaram algum curso, ndo académico, que visa
o desenvolvimento para exercer a funcao de superintendente distrital. Este dado vem a
corroborar com a anélise do item anterior, pois quase a metade dos pesquisados (43%)
nao realizou nenhum curso para o0 aprimoramento das suas fungdes como
superintendente distrital.

A declaracdo de um dos pesquisados indica que a pratica do reconhecimento nao
faz parte da cultura da organizacdo. Um dos superintendentes demonstrou esta
insatisfacédo no seu relato.

“Na Igreja Metodista e em nossa regido ndo ha premiacdo e nem
motivagdo quando se faz um bom trabalho como SD ou como pastor
local.”

A necessidade de esquemas de reconhecimento e premiacao tem sido apontada
por varios autores (ADIZES, 1998; TERRA, 2001), como sendo fundamentais para a
criagdo de ambientes de aprendizagem. As idéias precisam ser valorizadas e respeitadas,
as realizacbes dos funcionarios precisam ser comemoradas. Este apoio dos gestores
promove o encorajamento, que por sua vez, contribuem para a inovagao e a criatividade
das pessoas no ambiente de trabalho. Os resultados encontrados sugerem a
necessidade, da criagdo de mecanismos de valorizagcdo, reconhecimento e até de
premiacdo pelo desempenho e contribuicbes destes profissionais para com o
desenvolvimento do trabalho.

Os resultados ndo muito significativos em relagdo a aprendizagem individual e
consequentemente a aprendizagem organizacional, que estdo relacionados a
competéncia saber aprender, indica que a Igreja precisa rever as suas praticas para a
acao de aprendizagem, de modo a permitir o desenvolvimento de competéncias e
mudancas, que garantam um constante aperfeicoamento de sua base de conhecimento.

Estes fatores se mostram significativos, pois de acordo com NONAKA &
TAKEUCHI (1998) os gestores organizacionais precisam criar ambientes para que 0s
individuos possam exercer todo o seu potencial criativo e reverter tudo isso para 0s
estoques de conhecimento organizacional. No ambito da Igreja esta abertura €
fundamental, devido ao momento de grandes questionamentos na ideologia de diversos
grupos religiosos, sobre o risco de perda da sua identidade e missao.

Variavel Saber Comunicar: Compreender, processar, transmitir informacdes e
conhecimentos, assegurando o entendimento da mensagem pelos outros.

Foi possivel identificar uma dificuldade na comunicacao entre as igrejas do distrito.
Esta observacéao fica bem evidenciada no relato de um dos pesquisados:
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“Falta cumprir nas igrejas dos distritos a nossa tao falada e valorizada
nos documentos da nossa Igreja — conexionalidade. Nosso trabalho tem
sido muito estanque. Tem havido um processo muito grande de
congregalizacdo das nossas igrejas. Infelizmente!”

Esta afirmativa evidencia uma caréncia de trabalhos que aproximem o trabalho dos
SD’s com a sua equipe de pastores. Sugere-se uma agao, por parte dos superintendentes
distritais, em desenvolver nos seus distritos uma cultura, que estimule os seus pastores a
compartilharem com o grupo as suas experiéncias. E importante ressaltar a possivel
ligacdo desse resultado com o analisado na competéncia “Saber Aprender”, em relacao
aos esquemas de premiacdo, reconhecimento e valorizagdo por resultados e
contribuicdes para o distrito. Sera que a falta de estimulo e reconhecimento esta levando
as pessoas a se calarem?

Este indicador € relevante, pois conforme o modelo de criagdo do conhecimento
elaborado por NONAKA & TAKEUCHI (1997:69), a socializacdo do conhecimento e o
compartilhamento de experiéncias, representam 0s primeiros passos para a producéo do
conhecimento organizacional, pois “Sem alguma forma de experiéncia compartilhada, €
extremamente dificil para uma pessoa projetar-se no processo de raciocinio do outro
individuo.” Diversos outros estudiosos sobre Aprendizagem nas organiza¢cdes concordam
com as idéias de NONAKA & TAKEUCHI (1997) e ressaltam a importancia da troca de
experiéncias, para a criacdo do conhecimento tacito.

Variavel Saber Comprometer-Se: Saber engajar-se e comprometer-se com 0s objetivos
da organizacéo.

Em relacdo & competéncia saber comprometer-se, foi observada uma avaliagao
insatisfatoria devido principalmente a trés questdes que estdo bem correlacionadas entre
si. Esta avaliagédo pode ser feita com base nos resultados das questdes abaixo:

e« A prética da ética é prioridade dentro da Igreja Metodista, apenas 34,5% dos
respondentes concordaram com esta afirmacao.

* No seu distrito, ha reunibes frequentes para o estudo e a reflexdo da ética no
ministério pastoral, apenas 36,2 % dos respondentes concordaram com esta
afirmacao.

* No seu distrito, ha reunides frequentes para o estudo dos documentos da igreja
metodista apenas 29,3% dos respondentes concordaram com esta afirmacéo.

Percebe-se um nivel baixo de concordancia em relacdo a um tema tao importante
para a vida da instituicdo que é a ética e o conhecimento dos documentos da Igreja. A
falta de conhecimento dos documentos da Igreja, nos quais estdo as diretrizes, missao,
costumes, valores, rituais a serem seguidos, merece atencao, pois pode levar a perda da
Identidade Metodista e da sua finalidade, desvirtuando-se de suas marcas essenciais, 0
gue acaba criando grupos isolados, com praticas divergentes do contexto da instituigcao.

Variaveis que obtiveram os resultados satisfatorios

Variavel Saber Mobilizar: Saber mobilizar recursos de pessoas, financeiros, materiais,
criando sinergia entre eles.

No que se refere a Saber Mobilizar, as questbes que mais se destacaram
positivamente foram:
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* Na sua regido, existe um esquema organizado que permite a todos os SDs
contribuirem sistematicamente com idéias e sugestdes para a melhoria do trabalho
regional. 69% dos pesquisados concordaram com esta afirmacéo.

* O trabalho do seu distrito € feito de modo a mobilizar a participacdo de todos e
fortalecer o trabalho em equipe. 65% dos pesquisados concordaram com esta
afirmacao.

O desenvolvimento desta habilidade € muito positivo para o trabalho da Igreja, pois
conforme AGOSTINHO (2002) a convivencialidade pode ser uma forma de enfrentar
crises. “A partir do momento em que um padréo de interacdo convivencial se estabelece,
abrem-se 0s canais para que o conhecimento flua e se reconstrua” (AGOSTINHO,
2002:29).

Variavel Ter Visdo Estratégica: Conhecer e entender o negécio da organizacdo, seu
ambiente, identificando oportunidades, alternativas

As questdes que mais contribuiram para a avaliacéo positiva desta variavel foram:

* O planejamento distrital é elaborado de forma participativa com os/as pastores/as de
modo que todos os/as pastores/as desenvolvam os objetivos comuns para o distrito.
70% dos pesquisados concordaram com esta afirmacéo.

* Entre os membros da sua equipe de pastores/as existe um ambiente descontraido,
gue propicie o bom humor entre o grupo. 81% dos pesquisados concordaram.

Este resultado mostra-se coerente com a avaliagdo positiva sobre o ambiente
descontraido existente na Igreja, feita na competéncia “Saber Aprender”. Pode-se inferir
gue o clima positivo da equipe regional de SDs, acaba por possibilitar um ambiente
positivo desses SDs com 0s seus respectivos pastores em cada distrito.

Variavel Saber Assumir Responsabilidades: Ser responsavel, assumindo 0s riscos e
as consequéncias de suas acoes, e ser, por isso, reconhecido.

As questdes que merecem destaque sao:

» Osl/as pastores/as do seu distrito assumem naturalmente as responsabilidades e as
consequéncias de suas acbes no trabalho da igreja local. 60% dos pesquisados
concordaram com esta afirmacéao.

* Vocé se sente reconhecido pelos/as pastores/as do seu distrito e pelo/ pela seu/ sua
bispo/bispa da sua regido pela responsabilidade assumida perante as suas tarefas
como SD. 77,6% dos pesquisados concordaram com esta afirmagé&o.

Fica claro nestas questbes que grande parte dos superintendentes distritais,
responderam estar assumindo naturalmente os riscos e as consequéncias de suas acoes.

Conclusodes

O presente trabalho foi desenvolvido com o objetivo de efetuar um diagndstico das
praticas gerenciais da Igreja Metodista no Brasil, segundo o conceito de Competéncias
Profissionais de FLEURY & FLEURY (2001). Para atingir este objetivo, foi desenvolvido
um questionario, com 51 questdes estruturadas, usando a escala tipo Likert, além de uma

14



guestdo aberta, para receber sugestdes, criticas e comentarios pertinentes aos temas
tratados, possibilitando assim uma analise também qualitativa.

A instituicdo pesquisada foi a Igreja Metodista no Brasil, onde a amostra foi focada
no grupo de pastores desta organizacdo, que possuem cargo gerencial. Estes sao
denominados de superintendentes distritais - SDs.

Do total de 93 questionarios enviados, foram recebidas 58 respostas (62,4%). A
amostra se caracterizou por uma populagdo basicamente masculina. Ressalta-se o
numero reduzido de mulheres exercendo a funcdo de superintendente distrital na Igreja
Metodista, apenas 14% do total. Outro fator relevante apresentado pela amostra refere-se
ao fato de mais da metade dos superintendentes distritais possuirem idade acima de 45
anos, ja terem se graduado ha mais de 21 anos em teologia e sé possuirem 0 curso
superior. Estes profissionais ndo deram continuidade ao processo de educacéo
continuada, nem mesmo com cursos nao académicos, que possibilitem o
aperfeicoamento das praticas, para exercer a funcéo de SDs.

Das sete variaveis do modelo de competéncia adotado para analise, trés variaveis
foram consideradas satisfatérias que foram: “Saber Mobilizar", “Ter Visdo Estratégica” e
“Saber Assumir Responsabilidades”. Quatro variaveis foram consideradas com resultados
insatisfatorios e necessitando, portanto, de ac¢des da Igreja Metodista, visando a sua
melhoria. Estas variaveis foram: “Saber Agir”, “Saber Aprender”, “Saber Comprometer-se”
e “Saber Comunicar”.

Alguns depoimentos dos respondentes demonstram uma falta de clareza quanto ao
papel do superintendente distrital, 0 que pode estar dificultando o processo de julgamento
e de tomada de decisfes. Essa constatacao revela a necessidade de rever as praticas do
processo decisorio da Igreja Metodista, bem como uma definicdo mais clara do papel dos
SDs.

Os resultados encontrados também sugerem a necessidade da criagdo de
mecanismos de valorizacao, reconhecimento e até de premiacdo aos SDs, em relacdo ao
desenvolvimento do trabalho, que, conforme ja ressaltado por varios autores, contribui
para a criacao de ambientes de aprendizagem.

Em relacdo a comunicacao, péde-se identificar a necessidade de desenvolvimento
de uma cultura que estimule préaticas de compartilhamento de experiéncias e de trabalho
em grupo. As deficiéncias na comunicacdo foram ressaltadas pelas manifestacoes de
alguns dos pesquisados, que lamentaram o isolamento do trabalho do SD e a falta da tao
discutida conexionalidade.

A analise feita em relacdo ao investimento na capacitacdo profissional e pessoal,
veio confirmar os indicios levantados na caracterizagdo da amostra, quanto a
necessidade de incentivos as praticas de aprendizagem continua. Com base no
percentual significativo de 43% dos pesquisados, que nao freqlentaram até hoje nenhum
curso de aprimoramento e considerando a natureza da tarefa dos superintendentes
distritais e o perfil do trabalhador multidisciplinar demandado pelo mundo atual, que é de
um profissional com multiplas habilidades, executando tarefas variadas e com maior
possibilidade de auto controle, questiona-se se estes profissionais estao preparados para
atender a complexidade de suas tarefas na atualidade. Este ponto foi ressaltado pelos
préprios pesquisados.
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Merece destaque a avaliagcao positiva quanto ao comprometimento e engajamento
da equipe regional de superintendentes distritais e a equipe distrital de pastores, para com
as suas fungdes. Outro ponto relevante foi a existéncia de um ambiente descontraido na
equipe regional de superintendentes distritais, fundamental as organizagdes criativas.

Acredita-se que a relevancia maior da pesquisa esta na tentativa de se estabelecer
um estudo de exploracédo inicial das competéncias requeridas pelos gestores da
organizacdo pesquisada, fornecendo alternativas para o desenvolvimento dos individuos
e da organizacdo, bem como abrir caminhos para estudos posteriores. Essa proposicéo
reforca, acima de tudo, os proprios propositos da Igreja Metodista.
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