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RESUMO

As mudangas no mundo corporativo no que tange a gestdo de pessoas sdo encaradas também
no ambiente da igreja. As relagdes entre as diversas geragdes presentes, a necessidade de uma
lideranca com aprendizagem continua, com alto nivel de inteligéncia emocional e com
capacidades para utilizar ferramentas adequadas fazem parte dos desafios de uma lideranca no
ambiente da igreja. Neste trabalho foram abordadas alguns dos principais desafios do tempo
presente e apresentadas ferramentas para uma formacdo de lideres eficaz neste tempo. O
objetivo foi analisar as principais ferramentas para a formagao de lideranga aprendidas ao longo
do curso, compara-las por meio de um questionario de avaliagdo para perceber se elas estao
presentes na formagao de lideres da IMW Itaquera e, por fim, apresentar uma proposta de
formagao de lideres que compreenda estas ferramentas. A conclusio ¢ que a atual formag¢ado nao
tem utilizado estas ferramentas e como proposta acrescenta-se a formagao de lideres da IMW
Itaquera as ferramentas aqui apresentadas.

Palavras Chave: Lideran¢a. Formacdo. Coaching. Mentoring.



ABSTRACT

Changes in the corporate world regarding people management are also seen in the church
environment. The relationships between the various generations present, the need for leadership
with continuous learning, a high level of emotional intelligence, and the ability to use
appropriate tools are part of the challenges of leadership in the church environment. In this
paper, some of the main challenges of the present time were presented and tools were presented
for effective leadership training at this time. The objective was to analyze the main tools for
leadership training learned during the course, to compare them through an evaluation
questionnaire to see if they are present in the formation of leaders of IMWA Itaquera and,
finally, to present a proposal of leaders who understand these tools. The conclusion is that the
current training has not used these tools and as a proposal we add to the training of leaders of
IMW Itaquera the tools presented here.

Key Words: Leadership. Training. Coaching. Mentoring.
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1 INTRODUCAO

Ao longo dos anos ¢ possivel observar as inimeras mutagdes na sociedade e que tem
impactado a igreja como um todo. No caso especifico da denominagdo, a Igreja Metodista
Wesleyana, ela teve sua fundagdo em 1967. Uma boa parte da sua lideranca, que hoje fazem

~ 9

parte da “alta gestdo” da igreja sdo oriundos do nascimento da igreja e sdo desta geracao.
Todavia, ao olhar para os bancos percebe-se outras geracdes emergentes, especialmente os
novos lideres e os membros das igrejas. Observa-se pelo menos 4 geragdes presentes: Baby
Boomers, Geragao X, Millennials e Geragao Z.

Aqui entdo comeca o conflito enfrentado neste momento: uma alta gestdo de Baby
Boomers formando novos lideres Millennials e Geragdo Z que atenderdo as suas geragdes mas
que enfrentam as dificuldades da transi¢ao entre as geracdes.

Diante deste desafio o MBA de Desenvolvimento Humano de Gestores ¢ capaz de
confrontar por uma série de metodologias, ensinamentos, que foram fundamentais sdo
fundamentais para a mudanca de pensamento. A partir dos ensinamentos do MBA e ao olhar
para dentro da igreja € possivel tragar um comparativo com os principios biblicos e pensar numa
proposta para formagao de lideres na Igreja que atendesse as demandas das novas geragdes.
Tendo em vista estes desafios, o trabalho procura apresentar uma proposta de formacao de

lideres que atenda as necessidades das novas geracdes usando ferramentas apresentadas durante

O Curso.

1.1 Problema

A formacao de lideres da IMW tem sido eficiente ao desenvolver lideres capazes de se

comunicar com as diversas geracdes existentes?

1.2 Objetivos

O objetivo geral do trabalho é propor uma formagdo de lideres na IMW Itaquera. Para
alcanga-lo, o estudo caminhard pelos seguintes objetivos especificos:
a) Especificar quais sdo as ferramentas para formagao de lideres;

b) Definir a utilidade das principais ferramentas na formagao de lideres;



c) Determinar especificidades dos lideres da IMW Itaquera;

d) Estruturar plano de agdo no processo da IMW Itaquera.

1.3 Delimita¢ao do Tema

Este trabalho estd delimitado a sugerir um plano de acdo para formacao de lideres na

IMW Itaquera.

1.4 Justificativa/Relevancia

Ha seis geracdes participando das reunides da IMW Itaquera. Todos possuem
necessidades, formas de perceber o mundo e de atendimento as suas diferentes comunicagdes.
Os lideres, naturalmente, tém maior facilidade de comunicar-se com sua geracdo, todavia,
precisam atender a todas as geragdes. O problema estd, entdo, no fato de que a lideranga precisa

estar preparada para comunicar com todas as geragdes existentes na IMW Itaquera.

1.5 Metodologia

Para o presente trabalho fora feito pesquisa com os lideres da IMW Itaquera por

formulério impresso e observacdo em reunioes.

1.6 Forma de desenvolvimento do trabalho

O trabalho ser4 desenvolvido na verificacdo de literaturas especificas que irdo auxiliar a
especificar quais sdo as ferramentas para formacgao de lideres e também definir a utilidade das
principais ferramentas na formacdo de lideres. Os conceitos dos autores consultados serdo
explorados e aqueles e definidos conforme a utilizada na formagao de lideres na IMW Itaquera.

A seguir apresenta-se as metodologias e o porqué da escolha delas. Com a metodologia
em maos ¢ feita a apresentacdo dos dados levantados no questiondrio e junto a eles a observacao
em reunides.

Com os resultados em maos proceder-se-4 a discussdo dos mesmos para se estruturar

um plano de acdo para formagao de lideres no processo da IMW Itaquera.



2 REVISAO DE LITERATURA

O referencial tedrico deste trabalho sera dividido em trés se¢des. Primeiro, apresenta-se
as diversas especificidades das geragdes encontradas nos ambientes organizacionais. Na
segunda secdo serd discutida a necessidade de mudanga de pensamento para o sucesso no
desenvolvimento pessoal. Na terceira, desenvolve-se a inteligéncia emocional influencia a
formagdo do lider. Por fim, apresentar-se-4 ferramentas de coaching e mentoring que serdo a

base para a formagao dos novos lideres.

2.1 O Conflito de Geracoes

Uma série de nomenclaturas sdo usadas a fim de especificar as diversas geracoes
existentes nos dias atuais. Este trabalho apresenta as nomenclaturas mais utilizadas, conforme

tabela 1 apresentada abaixo: Baby Boomers, geragdo X, Millennials e geragdo Z.

Entende-se por Baby Boomers as pessoas nascidas apds o surto de natalidade pos-
segunda guerra mundial. A geragdo, entdo, nasce em um periodo de conflitos, instabilidade
social e preocupagdes com as relagdes internacionais. Devido a estas mudancas os Baby
Boomers foram moldados a perseguir os seus sonhos a qualquer custo. Corréa' cita que esta
geracdo tem como estilo viver para trabalhar e como valores o sucesso, realizacdo, ambicao,
repugnancia pela autoridade e lealdade a carreira. Para Grubb? tumulto e promessio sdo dois
marcos das experiéncias desta geragdo que tem como marca de nascimento entre os anos de

1946 a 1964.

Os representantes da Geragdo X sdo aqueles que nascem no periodo apds os Baby
Boomers. O contraste entre as geragdes ¢ marcado pelo controle de natalidade, por familias que

possuem duas fontes de rendas (paterna e materna), uma certa auséncia dos pais. Segundo

' CORREA, M. L. R., MOTA E. B. (Coord). Delegacio, Empowerment ¢ Equipe. Apostila do MBA de
Desenvolvimento Humano de Gestores da FGV, 2018. p. 46 ¢ 48.

2 GRUBB, Valeriec M. Conflito de Geragdes: desafios e estratégias para gerenciar quatro geracdes no

ambiente de trabalho; tradugdo Afonso Celso da Cunha Serra. Sao Paulo: Auténtica Business, 2018. p. 36.



Corréa® possuem como estilo o trabalhar para viver e seus valores sio o equilibrio entre trabalho
e a vida pessoal, orientacdo para o trabalho em equipe, repugnancia por regras, lealdade aos
relacionamentos e ceticismo. Sobre a Geragdo X, Grubb* determina que sdo as pessoas nascidas
entre 1965 e 1980, sdo menos numerosos que as geragcdes anterior e posterior € sao

caracterizados pela independéncia e desilusao.

Os Millennials ou geragdo Y, representam um dos maiores segmentos etarios da
populacdo. Sdo a populacdo ativa, filhos de uma geracdo de pais separados e que sofrem o
reflexo disto. Vivem na geracdo das oportunidades educacionais e por isso essa ¢ a primeira
geragdo com mais mulheres do que homens no trabalho. Para Grubb’, com a internet e os
computadores pessoais os Millennials cresceram com a tecnologia, por isso caracterizam-se por
resguardo e conexao. Para ele as pessoas desta geracdo nasceram entre os anos de 1981 a 1998.
Corréa®, por sua vez, diz que seu estilo de vida € viver e depois trabalhar e seus valores sdo
busca pelo sucesso financeiro rapido, autoconfianga, velocidade, orientacdo para o trabalho em

equipe, lealdade a si mesmo e aos relacionamentos e experimentacao.

A ultima geracgdo presente nas areas de atuacdo das organizagdes, bem como na igreja,
¢ a geracdo Z. Marcada pela diversidade, seja ela em termos de etnia, estrutura familiar,
educacdo, etc. Sdo criados no meio da tecnologia, cresceram com um mundo conectado a redes
sociais. Ha pouco conteudo formal sobre esta geragdo, mas, segundo Grubb’ as experiéncias

desta geracdo podem ser caracterizadas pela tecnologia e cautela.

Como resumo, Grubb propde uma tabela de influéncias e atributos geracionais:

3 CORREA, M. L. R., MOTA E. B. (Coord). op. cit., loc. cit.

4 GRUBB, Valeric M. Conflito de Geracdes: desafios e estratégias para gerenciar quatro geragdes no

ambiente de trabalho; tradu¢do Afonso Celso da Cunha Serra. Sao Paulo: Auténtica Business, 2018. p. 37.
5 Ibidem, p. 39.

6 CORREA, M. L. R, MOTA E. B. (Coord). Delegacio, Empowerment e Equipe. Apostila do MBA de
Desenvolvimento Humano de Gestores da FGV, 2018. p. 46 ¢ 48, passim.

7 GRUBB, Valerie M. op. cit. p. 40.



Tabela 1: Influéncias e atributos geracionais

Fonte: GRUBB (2018)

Baby Boomers Geracio X Millennials Geracio Z
Periodo de
nascimento 1946-1964 1965-1980 1981-1998 1998-presente
~ o S I 80 milhdes (em
Populacio 76 milhdes 66 milhdes 83 milhdes . (
crescimento)
Crises de
energia,
Guerra Fria, escandalos
dlfusap do p Ollt‘IC‘OS, Ataques de 11 Tiroteios
comunismo, downsizing de
verra do empresas de setembro, escolares,
gVietnﬁ AIDS desas’tres tiroteios terrorismo
Eventos e - . . escolares, mundial
A revolugdo ambientais, .
tendéncias sexual declinio da agendas cheias, (notadamente
influentes . ’ . resguardados e Al-Qaeda e
movimento dos supremacia . 0
direitos civis mundial dos p rotggldos Pelos ISIS).’ aumento
assassinato de | Estados Unidos, palss(,)(:r?;icllas da dls\;iriilldade
politicos e de internet e e-
lideres culturais | mail, desastre
da nave espacial
Challenger
Orientagdo
Orientagdo por global,
Orientagdo pela a0 P extremamente
Tracos e cquipe Autoconfiantes, feedback, safos em
caracteristicas 0 tirclllisl‘zas’ . céticos, orientagdo pela tecnologia
gerais . informais comunidade, O8la,
formais . pragmaticos,
realistas .
progressistas
sociais
. o rtuni Trabalh
Estabilidade Equilibrio Oportunidades o qba °
duradoura trabalho-vida empreendedoras, | vitalicio (pouca
. L. ) . > | diretrizes claras, | confianga nos
Objetivos de hierarquias apenas mudancas rooramas de
trabalho e nitidas, pouca mudangas ¢ prograr
. . frequentes no seguridade
carreira ou nenhuma necessarias no : .
mudanca no trabalho trabalho, locais social para
. " de trabalho financiar a
trabalho horario flexivel ) )
diversos aposentadoria)
3 Telefone, fax, E-mail, E-mail, Mensagens de
Comunicacio e e-mail, mensagens de mensagens de texto, midias
tecnologia introducao a texto, texto, nativos sociais,

internet € aos

introducao a

digitais,

“geracao




computadores internet € aos | cresceram com a internet no
pessoais como computadores internet e os bolso”, nascidos
adultos pessoais quando | computadores no mundo da
criangas ou pessoais internet,
jovens adultos cresceram com
dispositivos
moveis
Safos em
Safos em tecnologia,
Jogadores de e i .
Pontos fortes eqUipe Nao limitados tecnologia, independentes,
no ambiente de | . 1P pela estrutura, ansiosos por valorizagao do
disposi¢do para . i .
trabalho adaptaveis causar 1impacto crescimento
esforgo extra i
no mundo profissional
duradouro
Necessidade de
estrutura, de
. Menos supervisao e da
Dificuldades em | . ! pervisao .
. investimento validagdo, Baixa
lidar com o . .
Pontos fracos . pessoal no expectativas capacidade de
. conflito, . ) .
no ambiente de oA trabalho, irrealistas concentracao,
resistencia em C
trabalho rejeicdo da quanto ao falta de
pensar fora do N
estrutura e das trabalho experiéncia
quadrado .
regras Interessante,
falta de
experiéncia

2.2 Mudan¢a de Pensamento e Aprendizagem

Talvez o grande desafio para a formag¢do de novos lideres seja a mudanca de
pensamento. O desenvolvimento pessoal so sera possivel com o mindset. Dweck® expde que as
pesquisas conduzidas por ela ao longo de vinte anos demonstraram que a opinido que vocé
adota a respeito de si mesmo afeta profundamente a maneira pela qual vocé leva sua vida. Para
ela, a 0 mindset mostra a maneira como as diversas situacdes da vida sdo enxergadas, seja de

modo otimista ou pessimista, e como cada individuo comporta-se diante delas.

8 DWECK, Carol S. Mindset: a nova psicologia do sucesso; tradugio S. Duarte. Sdo Paulo: Objetiva, 2017. p.
14.



Diante disto € possivel perceber, basicamente, dois tipos de mindsets: fixo e de
crescimento. Acreditar que suas qualidades sdo imutdveis cria a necessidade constante de
provar a si mesmo seu valor, diz Dwick®, é o mindset fixo. Este perfil é formado por pessoas
inseguras e com grande dificuldade de desenvolver novos conhecimentos. Esta maneira de
pensar faz com que as pessoas busquem em todo o tempo provar a si mesmo ser capaz de algo,

seja uma simples avaliagdo ou mesmo a garantia de uma posicao.

O outro grupo ¢é conhecido por ter o mindset de crescimento. Segundo Dweck!? este
mindset baseia-se na crenga de que vocé ¢ capaz de cultivar suas qualidades basicas por meio
de seus proprios esforcos. Aqueles que possuem este mindset acreditam ser capazes de
desenvolver outras qualidades desde que se esforcem para isto. Possuem um forte senso de

transformagao e otimismo.

Tendo este pensamento compreende-se que € preciso treinar lideres para acreditarem no
crescimento. Para Dwick!! significa criar um ambinente de mindset de crescimento em que

individuos possam prosperar, que envolve:

e Apresentar habilidades como algo que pode ser aprendido;

e Transmitir que a empresa valoriza o aprendizado e perseveranga, ndo so a
genialidade ou o talento pronto;

e Dar feedback de forma que promova o aprendizado e o sucesso no futuro;

e Apresentar gestores como recurso para o aprendizado.

Senge!? sugere que as disciplinas de aprendizagem de uma organiza¢do podem ser
pensadas em trés niveis: as disciplinas praticas, o que vocé faz, os principios, que sdo ideias
orientadoras e insights, e as esséncias, o estado de ser daqueles que possuem alto niveis de

dominio da disciplina.

° Idem.

10 DWECK, Carol S. Mindset: a nova psicologia do sucesso; tradugio S. Duarte. Sdo Paulo: Objetiva, 2017. p.
15.

! Tbidem, p. 153.

12 SENGE, Peter M. A quinta disciplina: arte e pritica da organiza¢io que aprende; tradugio Gabriel Zide
Neto. 34% ed - Rio de Janeiro: BestSeller, 2017. p. 579.



Por fim, ¢ fundamental uma compreensdo do estdgio pessoal no processo de

aprendizagem para que esta mudanca de pensamento ocorra. Em uma de suas explanagdes em

aula, Nunes'? apresenta a escada da competéncia. Ela é composta por estagios da aprendizagem,

a saber, nesta ordem:

Incompeténcia inconsciente: neste estdgio o individuo ainda ndo em
conhecimento da habilidade ou da necessidade de aprendizagem e por isso ndo
dé4 importancia para isto.

Incompeténcia consciente: aqui se da o inicio da aprendizagem, quando o
individuo reconhece a necessidade de aprender determinada competéncia.
Competéncia consciente: ¢ 0 momento da pratica da nova habilidade adquirida.
O individuo ja aprendeu a habilidade e estd em processo de execucao dela.
Competéncia inconsciente: neste ponto ha a pratica inconsciente da habilidade
adquirida. A aprendizagem foi fixada e ¢ usada no cotidiano.

Competéncia refletida: ¢ a transmissao do conhecimento adquirido. O individuo

transforma a competéncia em valor e ndo apenas faz, como explica como fazer.

De maneira pratica Goldsmith!* propde uma ferramenta para auxilio no

desenvolvimento pessoal chamada roda da mudanga. Ela é composta de dois eixos: o eixo

positivo e negativo, onde sd os elementos que nos fazem avancar ou que nos impedem de

avangcar; e o eixo entre mudar e manter, que controla os elementos que deseja mudar ou manter

no futuro. Diante de qualquer mudanga comportamental apresenta-se quatro opg¢des, mudar ou

manter os elementos positivos ou mudar ou manter os elementos negativos. A partir dai surgem

algumas combinagdes:

Positivo + mudar = criagdo. Aqui encontra-se tudo aquilo que deseja desenvolver
no futuro.

Positivo + manter = preservagdo. Sao os elementos que deseja manter no futuro.

3NUNES, J. M. G., MOTA E. B. (Coord). Aprendizagem: conceitos, praticas & teorias. Apostila do MBA de

Desenvolvimento

¥ GOLDSMITH,

Humano de Gestores da FGV, 2019. p. 19

Marshall. O efeito gatilho: como disparar as mudangas de comportamento que levam ao

sucesso nos negocios e na vida; tradugdo Cristina Sant’Anna. 1* ed. Sdo Paulo: Companhia Editora Nacional,

2017. p. 119-120.



e Negativo + mudar = eliminacdo. Resultado daquilo que quer eliminar no
comportamento.

e Negativos + manter = aceitacdo. Elementos que deve aceitar no futuro.

2.3 Inteligéncia Emocional na Formacao do Lider

Definitivamente a inteligéncia emocional se tornou competéncia fundamental na
formagdo de um lider. Goleman'®, compreende que a inteligéncia emocional com cinco
competéncias principais: conhecer as proprias emocdes (autoconsciéncia), lidar com emocdes
(autocontrole), motivar-se (automotivagdo), reconhecer emogdes nos outros (empatia) e lidar

com relacionamentos (relacionamento interpessoal).

Autoconsciéncia significa uma compreensdo profunda das proprias emogdes, forcas,
fraquezas, necessidades e impulsos!® (GOLEMAN, 2015). Além disso, ela também est4 ligada
a compreensio que a pessoa tem dos seus valores e metas. E perceptivel que lideres que tem na
sua formagdo o conhecimento proprio conseguem lidar melhor com as questdes naturais da
gestdo de pessoas no ambiente das organizagdes. E a capacidade de refletir em meio as inimeras

emogdes naturais do ser humano.

A capacidade de lidar com os sentimentos achando meios de controla-los e até mesmo
de canaliza-los de formas uteis é chamada por Goleman!” de autocontrole. O lider que tem
melhores resultados neste tempo ¢ capaz de dominar suas emocgdes e acompanhar as mudangas.
Ter autocontrole é ser capaz de dizer ndo aos impulsos emocionais. Goleman'® ainda destaca
que isto esta relacionado a um senso de controle interno, aptidao fundamental para o lider, que

precisa ter a capacidade de moldar e controlar as suas acdes de forma apropriada.

15 GOLEMAN, Daniel. Inteligéncia Emocional: a teoria revolucionaria que redefine o que ¢é ser inteligente.
2% ed. Rio de Janeiro: Objetiva, 2012. p. 66-67.

16 GOLEMAN, Daniel. Lideranca: a inteligéncia emocional na formaco de um lider de sucesso; tradugio

Ivo Korytowski. 1 ed. Rio de Janeiro: Objetiva, 2015. p. 14.
17 GOLEMAN, Daniel. op. cit. p. 16.

¥ GOLEMAN, Daniel. op. cit. p. 212.
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A terceira caracteristica dos lideres que possuem elevada inteligéncia emocional ¢ a
automotivagio que, segundo Goleman'® é mobilizar emogdes positivas para impelir as metas.
Pessoas com essa capacidade tendem a ficar de olhos nos resultados, sdo mais produtivas e
tendem a ser mais eficaz. Especialmente no campo religioso, as motivacdes sdo intrinsecas e
ndo externas, estdo ligadas mais as emocdes do lider e menos as recompensas. Essa ¢ uma

pratica que ¢ ensinada e refor¢ada na formagao de lideres.

Igualmente importante, a empatia significa levar em conta ponderadamente os
sentimentos dos funcionarios — junto com outros fatores — no processo de tomar decisdes
inteligentes? (GOLEMAN, 2015). E mudar o foco para entender as percepgdes do outro.
Pessoas empaticas conseguem perceber os sinais que que outras pessoas demonstram e iSso
resulta em desempenhos excepcionais em equipe?!. Seguindo o exemplo biblico onde percebe-
se em diversas vezes Jesus agindo de forma empatica, o lider também deve mudar o a percepgao
pessoal e buscar o foco da outra pessoa para entender as suas reagdes e auxilia-la em suas

decisoOes.

Por fim, para Goleman??* o relacionamento interpessoal ¢ fundamental para uma
liderancga eficaz porque esta habilidade conduz as pessoas na dire¢do que o lider deseja, seja
por meio de uma nova estratégia ou para alvos escolhidos. Pessoas que tem esta habilidade sio

habeis na lideranga de equipes, tem facilidade em motivar grupos.

Y GOLEMAN, Daniel. op. cit. p. 18.

20 GOLEMAN, Daniel. Lideranga: a inteligéncia emocional na formac¢io de um lider de sucesso; traducio

Ivo Korytowski. 1* ed. Rio de Janeiro: Objetiva, 2015. p. 20, passim.

2l GOLEMAN, Daniel. Inteligéncia Emocional: a teoria revolucionaria que redefine o que é ser inteligente.

2% ed. Rio de Janeiro: Objetiva, 2012. p. 67, passim.

22 GOLEMAN, Daniel. op. cit. p. 22.
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2.4 Coaching

Para Chiavenato?o coaching significa um esfor¢o conjugado de desenvolvimento
pessoal, um processo de aconselhamento e de encarreiramento € um processo de lideranga
renovadora. O coaching ¢ um tipo de relacionamento no qual o coach se compromete a apoiar
e ajudar o aprendiz para que este possa atingir um determinado resultado ou seguir adiante em
um determinando e melhor caminho. O coaching ¢ um relacionamento que produz novas
competéncias e novos resultados. Por fim, ele tem objetivo de dar forca e poder para que aquilo

que esta intrinseco na pessoa se transforme em agdes e resultados concretos.

Bernhoeft?*, por sua vez, define como sendo um processo de aconselhamento e parceria
que tem como objetivo desenvolver e habilitar o individuo para a obten¢ao de um nivel superior
de resultados e ¢ aplicado quando se esta diante de um processo de transi¢cdo, quando e
necessario assumir uma nova posi¢do na estrutura ou quando € percebida a necessidade de

melhorar a performance.

Cabe ressaltar que, conforme destaque de Oliveira®®, o foco do coach ¢é trabalhar o
desenvolvimento das competéncias, avaliando o desempenho, os desafios e as necessidades de

ampliagdo de recursos e até de novas instrugdes, além das mudancas especificas.

E fundamental que tanto Choach como coachee estabelegam as metas que pretendem
alcancar durante o processo, especialmente nos momentos que serdo necessarias intervengoes.
Juntos, eles deve estabelecer quais sdo as metas e objetivos que querem alcangar, tais como:
desenvolvimento de competéncias do cliente; melhoria no relacionamento; planejamento da

carreira; impulso no desenvolvimento da carreira; melhoria da criatividade e inovagao;

23 CHIAVENATO, Idalberto. Coaching & mentoring constru¢io de talentos nas organizacdes: as novas

ferramentas de gestio de pessoas. 3% ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2017. p. 47.

24 BERNHOEFT, Rosa Elvira Alba de. Mentoring: pritica e casos: fundamental para o desenvolvimento da

carreira. Sio Paulo: Evora, 2014. p. 5.

25 OLIVEIRA, Sidnei. Mentoria: elevando a maturidade e o desempenho dos jovens. Sdo Paulo: Integrare
Editora, 2015. p. 34.
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desenvolvimento do estilo de lideranca adequado ao cliente; desenvolvimento da lideranca;

visdo estratégica; e, melhoria na comunica¢do?® (CHIAVENATO, 2017).

Goldsmith?” fornece um processo que conta com os principios basicos para uma

mudanga comportamental do coachee no processo de coaching:

L Envolver os coachees na determina¢do do comportamento desejado em suas
posicdes de liderangca. Nao ha mudanga de comportamento sem uma expectativa clara
daquilo que ¢ necessario ser mudado.

II. Envolver os coachees na determinagdo dos stakeholders-chave. O coachee
precisa saber ndo apenas quais os comportamentos deseja aperfeicoamento como

também aqueles que serdo afetados por este processo.

1. Obter feedback. Nenhum processo de mudanga ¢ possivel sem a disposi¢ao de
dar feedback.
Iv. Entrar em acordo sobre os comportamentos chave a serem modificados. E

possivel resumir isto em ter um foco no coaching. Precisa haver um consenso onde
gastaram suas energias para mudanca.

V. Estimular os coachees ase manifestarem em relacdo aos stakeholders principais.
Observar quais erros do passado nestes relacionamentos e ouvir quais sugestdes de
mudangas devem ser aperfeicoadas.

VL. Rever o que foi aprendido e ajudar a desenvolver um plano de agdo. O coaching
¢ um relacionamento € o coach ¢ um facilitador que auxilia o coachee no
desenvolvimento pessoal de um plano de agdo.

VIL Desenvolver um processo de de follow-up continuo. Verificar os pontos que
foram discutidos ao longo do relacionamento e perceber se o coachee foi mais eficaz ou
ndo na area afetada.

VIIL Rever os resultados e recomecgar. Durante o processo ¢ necessaria a verificacao
de pontos de sucesso e pontos de melhoria e diante disto o recomeco ¢ fundamental até

alcangar as melhorias necessarias.

26 CHIAVENATO, Idalberto. Coaching & mentoring constru¢io de talentos nas organizacdes: as novas

ferramentas de gestio de pessoas. 3" ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2017. p. 123.

27 GOLDSMITH, Marshall, LYONS, Laurence S.; MCARTHUR, Sarah (org).Coaching: o exercicio da
lideranca; traducao Clarisse Cardoso. Rio de Janeiro: Alta Books, 2018. p. 6-8.
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IX. Finalizar o processo de coaching formal quando os objetivos forem atingidos. O
objetivo no coaching ndo ¢ criar uma relagdo de dependéncia eterna, mas sim atingir os

objetivos mensurados.

2.5 Mentoring

O coaching e o mentoring sdo processos diferentes, mesmo que aparentemente seja

iguais. Os papeis de coach e do mentor deixam claro isto.

A defini¢do de Chiavenato®® para mentoring mostra que ele depende de uma pessoa
experiente, ou até mesmo veterana, para orientar € preparar outra pessoa com menos
conhecimento e familiaridade em determinada area. O relacionamento entre 0 mentor € o
mentoreado pode ocorrer em qualquer nivel e drea da organizacdo e basicamente tem como
sentimento uma relagdo entre padrinho e afilhado. O mentor oferece apoio, instrugdo, retorno,
amizade e cria oportunidades para o mentoreado desenvolver-se e atingir niveis superiores

dentro da organizacao.

E possivel observar, ainda, que o mentoring tem duas categorias: fun¢des de carreiras,
ligadas as experiéncias profissionais e técnicas, e funcgdes psicossociais, ligadas as

competéncias comportamentais.

Em termos de conflitos de geragdes, Bernhoeft?® identifica que o mentoring olha para
frente, pois ela cria o canal eficiente para transmissio de conhecimento. E um processo que
alinha a experiéncia e os valores da organiza¢ao dos veteranos com o olhar da modernidade e a
inova¢ao dos mais novos, envolvendo de maneira positiva aqueles que transmitem legado com
aqueles que trazem novos conhecimentos. Bernhoeft®? ainda destaca que o mentoring ¢ uma

ferramenta que as empresas usam para tornar as pessoas que nelas trabalham profissionais mais

28 CHIAVENATO, Idalberto. Coaching & mentoring constru¢io de talentos nas organizacdes: as novas

ferramentas de gestio de pessoas. 3" ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2017. p. 193.

2 BERNHOEFT, Rosa Elvira Alba de. Mentoring: pritica e casos: fundamental para o desenvolvimento da

carreira. Sio Paulo: Evora, 2014. p. 4-5.

30 Ibidem, p. 11.
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maduros, que sdo capazes de gerar mais valor e qualidade para os seus negdcios, formando ou

fabricando lideres.

A relacdo entre o mentor e o mentoreado ¢ marcada pela confianca e, conforme
Oliveira®!, é o agente que atua diretamente no desenvolvimento da maturidade do individuo. O
mentor age como uma referéncia para o mentoreado ao demonstrar tudo o que sabe, orientarndo,

apontando dire¢des e transmitindo o seu conhecimento.

Uma das principais caracteristicas do mentor ¢ acompanhar o mentoreado no seu
crescimento, verificar suas individualidades e objetivos e criar um ambiente para o

desenvolvimento. Neste processo, Chiavenato®? propdes que o mentor atenda alguns principios:

L Anotar todos os aspectos de desempenho. Desta maneira ¢ possivel uma
avaliacdo completa do mentoreado.

I1. Lidar com o mentoreado objetivamente e sem tendenciosidade. Uma vez que se
trata de um relacionamento ¢ importante ter cuidado nas orientacdes, que focam o
desempenho, comportamento, conhecimento e competéncias necessarias para a sua
progressao.

1. Focar somente os assuntos relacionados com o desempenho atual e futuro. Vale
lembrar que o mentor ndo ¢ um psicanalista e que o foco estd no desempenho do
mentoreado.

Iv. Oferecer ajuda ao mentoreado. Durante a observa¢dao os pontos de melhoraria
aparecerdo e as qualidades também. Cabe ao mentor auxiliar o aperfeicoamento das
areas deficitarias e lapidar os pontos fortes do mentoreado.

V. Esperar feedback do mentoreado. O didlogo ¢ base do relacionamento entre
mentor e mentoreado e € solugdo para que ela seja eficaz.

VL. Transferir todo o problema para o mentoreado. O mentor deve responsabilizar o
mentoreado pela solu¢do dos seus problemas como ferramenta para o seu crescimento.

Ele pode até¢ ajuda-lo, desde que faga parte da solugdo.

3l OLIVEIRA, Sidnei. Mentoria: elevando a maturidade e o desempenho dos jovens. Sdo Paulo: Integrare
Editora, 2015. p. 35.

32 CHIAVENATO, Idalberto. Coaching & mentoring constru¢io de talentos nas organizacdes: as novas

ferramentas de gestio de pessoas. 3" ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2017. p. 218-219.
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VIL Desenvolver um plano de acdo. Como parte do seu desenvolvimento o mentor
auxilia no plano de acdo para dar velocidade ao crescimento pessoal do mentoreado.
VIIL Identificar resultados a alcancar. O mentoreado deve saber antecipar as

consequéncias de sua agdes e comportamentos. O mentor auxilia na manutencao do foco
e no estabelecimento de métricas mensuraveis.
IX. Monitorar o progresso. E papel do mentor avaliar o progresso do mentoreado e

proporcionar feedback constante para reforgar os resultados.

3 METODOLOGIA

Diante desta problemadtica, fez-se necessario proceder com uma pesquisa de campo,
avaliativa e com a observacao da formacgao de lideres. O objetivo da pesquisa € observar se a
formacdo de lideres da IMW Itaquera tem tido sucesso no que diz respeito as ferramentas

abordadas neste trabalho.

Um dos métodos escolhidos para esta pesquisa foi de questionario que foi enviado via
formulario do on-line exposto por completo no anexo. Entre as 100 pessoas escolhidas para
responder o questionario on-line estavam homens e mulheres entre 18 e 70 anos. Todos

puderam responder de maneira andnima.

Para que fazer a proposta também foi levada em conta o periodo de observacao do autor
e experiéncia pessoal na formagao de lideres dentro do ambiente eclesiastico. Observagao esta
que tem sido feita ao longo de 10 anos, tanto no ambito da igreja local (IMW Itaquera) como

nos ambitos denominacionais.
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4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Uma vez feita a pesquisa foi encontrado o perfil destacado a seguir.

4.1 Qual o ano do seu nascimento?

Tem por objetivo especificar as diversas geracdes presentes na atual lideranca da
instituigao.

Figura 1: Qual o ano do seu nascimento?

Fonte: O autor (2019)

Qual o ano do seu nascimento?

100 respostas

@ Antes de 1964

@ 1965 - 1980
1981 - 1997

@ 1998 - presente

Observa-se pelo grafico representado na figura 1 que as faixas etarias majoritarias

compreendem, em ordem, Millennials, Geragao X, Baby Boomers e Geragao Z.

4.2 Qual a sua fung¢do na igreja?

Com esta pergunta delimita-se qual a fun¢do para em comparativo com a geragdo

correspondente para perceber em quais niveis de fungdo as geracdes estao.
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Figura 2: Qual sua fun¢do na igreja?
Fonte: O Autor (2019)

Qual sua fungao na Igreja?

100 respostas

@ Bispo ou Secretario Geral

@ Superintendente Distrital ou
Secretario Regional

Pastor ou Missionaria

@ Aspirante a Pastor, Aspirante &
Missionaria ou Seminarista

@ Presbitero ou Diacono
@ Lider de Ministério

A andlise vista na figura 2 mostra que os cargos de alta gestao da Igreja, tais como bispos
ou secretarios gerais, superintendentes distritais ou secretarios gerais, presbiteros ou didconos,
sdo preenchidos, em sua maioria, por Baby Boomers e Geragao X. Em contrapartida, aspirantes
a pastores ou aspirantes a missionarias e lideres de ministério, em sua maioria sdo Millennials.
A percepgdo ¢ que aqueles que estdo em fun¢do de formacgao estdo pelo menos uma geracao
acima daqueles que estdo no processo de formagdo. Ao analisar a mais alta gestdo da igreja, os

bispos ou secretarios gerais, encontra-se duas geragdes de diferenca.

4.3 Como vocé avalia o seu conhecimento sobre cada uma destas geracdes (Baby Boomers,

Geracao X, Millennials e Geragao Z)?

Uma vez analisadas as geracdes daqueles que estdo preenchendo o formulédrio mede, por
meio deste questionamento, o conhecimento que os lideres tem das geracgoes.
Figura 3: Como vocé avalia o seu conhecimento sobre cada uma destas geragoes (Baby Boomers, Geragdo X,

Millennials e Geragao Z)?
Fonte: O Autor (2019)
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Como vocé avalia o seu conhecimento sobre cada uma destas geragoes
(Baby Boomers, Geragao X, Millennials e Geragéo Z)?

100 respostas

20
17 (17%)

15 9
13 (13%) 12 (12%)

10 (10%)

10

2 (2%)

2 (2%)

Percebe-se na pelo grafico exposto na figura 3 que mesmo diante de um conceito
bastante relevante neste tempo a maioria ndo se sente confortavel para responder que tem um
conhecimento aprofundado para o assunto. Observa-se ainda, que 13 pessoas responderam que
ndo tem nenhum conhecimento das geragdes e que 49% das pessoas julga seu conhecimento na

média ou abaixo da média para o assunto (considerando a média em 5).

4.4 Quanto vocé julga importante o estudo das geracdes para formacao de lideres?

Aqui procura-se criar uma métrica e uma avaliacdo para possiveis treinamentos ou

formagao de lideres aptos para comunicar com as diversas geragoes.
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Figura 4: Quanto vocé julga importante o estudo das geragdes para formagdo de lideres?

Fonte: O Autor (2019)

Quanto vocé julga importante o estudo das geragdes para a formagao de
lideres?

100 respostas

60
48 (48%)

40

20 (20%)

20 13 (13%) 12 (12%)

00% 0(0%) 00%) 2C@% ow 6% 2%
1 J | ot |

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

O resultado apresentado no grafico da figura 4 ¢ bastante positivo pois 80% das pessoas
listaram entre os valores 8 ¢ 10 sendo 10 muito importante o estudo das especificidades das

geracdes na formagao de lideres.

4.5 Quanto vocé acredita ser fundamental o desenvolvimento pessoal (aprendizagem) na

formacao de lideres?

Esta pergunta tem por objetivo medir a consciéncia do individuo da necessidade de

aprendizagem continua.
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Figura 5: Quanto vocé acredita ser fundamental o desenvolvimento pessoal (aprendizagem) na formagdo de
lideres?

Fonte: O Autor (2019)

Quanto vocé acredita ser fundamental o desenvolvimento pessoal
(aprendizagem) na formacao de lideres?

100 respostas
80
65 (65%)

60

40

20 16(1‘6%) 15 (15%)

3 (3%)

0 ((f%) 0 ((‘)%) 0 (?%) 0 ((‘)%) 0 ((I)%) 0 ((‘)%) 1 (TA:)

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

E possivel observar na figura 5 que, diante de algumas questdes introdutorias com temas
novos para a realidade da igreja a grande maioria dos questionados responderam que, em uma
escala de 0 a 10, creem ser muito fundamental o desenvolvimento pessoal na formagdo de

lideres.
4.6 Quanto tempo vocé gasta na aprendizagem pessoal em lideranca?
Com essa métrica foi feita uma avaliagdo pessoal do tempo investido para aprendizagem

de lideranca. O proposito foi, além de uma auto-avaliacdo, criar um senso de necessidade de

aprendizagem (incompeténcia consciente).
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Figura 6: Quanto tempo vocé gasta na aprendizagem pessoal em lideranga?

Fonte: O Autor (2019)

Quanto tempo vocé gasta na aprendizagem pessoal em lideranga?

100 respostas

30
23 (23%) 24 (24%)

20

10

5(5%) 5(5%)

2 (2%) 2 (2%)

1(1%)

Os resultados apresentados na figura 6 revelam que ainda ha um grupo relevante, 31
pessoas, que consideram que ndo gastam tempo suficiente (entre 0 e 5) para o desenvolvimento

pessoal.

4.7 Qual o seu conhecimento sobre Inteligéncia Emocional?

Um dos temas mais relevantes para a formagao de um lider ¢ a inteligéncia emocional e

por meio desta pergunta foi possivel avaliar o conhecimento dos atuais lideres sobre este tema.

Figura 7: Qual seu conhecimento sobre Inteligéncia Emocional?

Fonte: O Autor (2019)

Qual seu conhecimento sobre Inteligéncia Emocional?

100 respostas

30

22.(22%) 21 (21%)

20

10
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Poucos quiseram, como pode-se observar no grafico representado na figura 7, afirmar
que tem muito conhecimento sobre o assunto e ainda foi possivel perceber que muitos creem
estar na média ou abaixo da média. Mesmo diante de um conceito relevante e muito divulgado

ainda ha muito desconhecimento sobre o assunto.

4.8 Qual a importincia da Inteligéncia Emocional na formacio de um lider?

O objetivo desta pergunta foi medir qual a importancia que as pessoas dardo ao estudo

da inteligéncia emocional na formacao do lider.

Figura 8: Qual a importdncia da Inteligéncia Emocional na formacgado de um lider?

Fonte: O Autor (2019)

Qual a importancia da Inteligéncia Emocional na formagao de um lider?

100 respostas

60

41 (41%)
40

1 (%1%) 23 (23%)

20

202%) 2 (2%)

0 (0%) 1(1‘%) 0 (0%) 1(1‘%) 0(?%)

o —1 |
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

A grande maioria dos questionados assinalaram que, em uma escala de 0 (pouco) a 10
(muito), que o estudo da inteligéncia emocional ¢ de suma importancia ao escolherem o nimero
10, como visto na figura 8. Entre as 100 pessoas que responderam o questiondrio, 64
assinalaram ser de suma importancia o estudo da Inteligéncia emocional marcando entre os

valores 9 e 10.
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4.9 Vocé conhece as ferramentas de Coaching e Mentoring?

Neste questionamento a avaliagdo desejada era perceber se os lideres conheciam as

ferramentas.

Figura 9: Vocé conhece as ferramentas de Coaching e Mentoring?

Fonte: O Autor (2019)

Vocé conhece as ferramentas de Coaching e Mentoring?

100 respostas

® Sim
® Nao

Mais de 70% das pessoas que responderam o questionario conhecem a ferramenta.
Ainda assim, mesmo estando em minoria, 30% das pessoas ndo conhecem estas ferramentas
que estdo estabelecidas como ferramentas uteis para desenvolvimento pessoal. Os dados ficam

claros na observagao da figura 9.

4.10 Vocé tem um coach ou mentor?

O objetivo deste questionamento era criar uma relagdo entre ter o conhecimento e fazer
uso da ferramenta. Com respostas simples, sim ou nao, ¢ possivel verificar se os lideres tem

sido acompanhados na sua formagao.
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Figura 10: Vocé tem um coach ou mentor?

Fonte: O Autor (2019)

Vocé tem um coach ou mentor?

100 respostas

® Sim
® Nzo

Como visto na figura 10, um nimero grande de lideres ndo tem sido ou ndo foram
acompanhados por um coach ou mentor. Na formagao crista ter um coach ou mentor ¢ parte
importante do crescimento pessoal, todavia, quando levado ao pensamento da lideran¢a nao

encontra 0 mesmo acompanhamento para desenvolvimento de lideres.

4.11 Quanto vocé avalia importante ter um coach ou mentor na formacao de um lider?

Novamente a inten¢ao do questionamento € uma auto-avaliacdo e também uma métrica

para apresentar o coaching € o mentoring como ferramentas para formagao de lideres.

Figura 11: Quanto vocé avalia importante ter um coach ou mentor na formacgdo de um lider?

Fonte: O Autor (2019)

Quanto vocé avalia importante ter um coach ou mentor na formagéo de um

lider?

100 respostas
40

31 (31%)
%0 24 (24%)
20
13 (13%) 12 (12%)
10 Tl 5(5%)
1(1%)  1(1%) 0% 1(1%) 2@%)  [ELA)

R I L
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A maioria dos questionados entende que a figur do coach ou do mentor ¢ importante
para a formacao do lider. Como observa-se na figura 11, chama atencdo que 31% assinalaram

como muito importante (valor 10) essas figuras no desenvolvimento de um lider.

4.12 Como voceé avalia o processo de formacao de lideres na IMW no que diz respeito ao

acompanhamento (coaching/mentoring)?

A inten¢do aqui ¢ fazer uma avaliacdo do acompanhamento de um coach ou mentor na

formagao dos lideres atualmente.

Figura 12: Como vocé avalia o processo de formagdo de lideres na IMW no que diz respeito ao

acompanhamento (coaching/mentoring)?

Fonte: O Autor (2019)

Como vocé avalia o processo de formacgao de lideres na IMW no que diz
respeito ao acompanhamento (coaching/mentoring)?

100 respostas

20

0,
15 14 (14%)

10 (10%)

10

Observa-se pelo resultado apresentado na figura 12 que a grande maioria assinalou
abaixo da linha média para o acompanhamento de coach ou mentor no processo de formagao
de um lider. Mesmo sendo de fundamental importancia, sabendo das ferramentas, a mesma

ainda esta sub-utilizada no processo de formagao de lideres.
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4.13 Qual sua avaliacio geral da sua formacio de lideranca (pessoal)?

Tem por objetivo uma auto-avaliagdo do processo pessoal de formagdo de lideranga.

Figura 13: Qual sua avaliacdo geral da sua formagdo de lideranca (pessoal)?
Fonte: O Autor (2019)

Qual sua avaliagdo geral da sua formacgéao de lideranga (pessoal)?

100 respostas

30

20
15 (15%)
13 (13%)

10

A observacdo a ser feita ¢ que ainda hé espaco consideravel para o desenvolvimento de
lideres. Levando em consideragdo que ¢ uma pergunta pessoal e auto-avaliativa o resultado
apresentado na figura 13 mostra que a grande maioria listou sua formagao de lideranga pessoal

como regular, nota média de 6,57.

De maneira geral € possivel perceber que ha um desejo na maioria dos lideres de uma

capacitagdo nas areas que foram listadas como competéncias fundamentais para a formagao de

lideranga.

Tendo em vista estes resultados, passa-se a apresentar uma proposta de formacgao de

lideres que alinhe as ferramentas aprendidas no MBA.
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4.14 Uma proposta de formacio de lideres para IMW Itaquera

A igreja ndo possui, no momento, um processo intencional claro de formacgao de lideres.
Ao longo dos anos o que observa-se ¢ que a formacao de lideres se da mais por intui¢ao do que
por intencionalidade. O que acontece entdo ¢ que a transi¢ao de lideranga geracional ndo ¢ feita
da maneira devida constatando-se perdas relevantes na quantidades de lideres das geragdes
millennials e geragdo Z. Diante das inimeras ferramentas estudadas no MBA, apresentadas
neste trabalho e apds a relevante pesquisa feita com 100 lideres da IMW Itaquera, segue a
proposta a chamada programa de formagao de lideres.

O objetivo do programa ¢ gerar a integracao das geracdes e capacitando lideres para o
futuro. O conteudo sera divididos entre estudos em grupos do conteudo de forma teérica, em
sala de aula e simultaneamente de maneira pratica a utilizacdo das ferramentas de coaching e
mentoring ja destacadas no trabalho. O processo seguird uma trilha de desenvovimento

conforme a tabela 2:

Tabela 2: Trilha de formacao do lider da IMW Itaquera?
Fonte: O Autor (2019)

Estacao 1 Estacao 2 Estacao 3 Estacao 4

Contflito Disciplina Inteligéncia Coaching ¢

G de~ do EmoE}gnal do Mentoring
cragoces desenvolvimento taet

Em salas de aula em forma de “U”, serdo colocados intencionalmente 16 individuos,
sendo 4 de cada uma das geracdes, Baby Boomers, Geragdo X, Millennials e Geragdo Z. O
facilitador do estudo provocara a discussdo apresentando as especificidades de cada geragdo e
pediréd que cada um identifique-se com a sua geragdo. Logo apds, identificados com as geracdes,
a discussdo sera levada para como cada gerag¢do pode contribuir para a formacao das geragdes
anteriores ou posteriores. Uma vez que todos tem o mesmo objetivo, tanto os mais experientes

COmo 0S mais novos precisam encontrar meios para que a formagao de lideres seja mais eficaz.
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Ao olhar para os resultados da pesquisa percebe-se que hd um grande ntimero de lideres
das geracdes Baby Boomers e Geragao X que estdo em cargos de maiores relevancia na igreja.
Todavia, estes tem o dever de comunicar com as geragdes mais jovens, mas ndo tem feito com
efetividade. O estudo das geragdes na proposta apresentada visa ampliar a visdo dos lideres de
geracdes mais velhas para a formacdo de lideres mais jovens e, simultaneamente, o
entendimento dos mais jovens das especificidades das geragdes que hoje dirigem a igreja. Como
visto na tabela 2, esta fase ¢ chamada de Estagao 1.

O segundo periodo, Estacdo 2, conforme tabela 2, ¢ 0 momento de listar quais sdo as
areas de desenvolvimento pessoal e a mudanga de mindset. O facilitador apresenta a escada das
competéncias e como ter um mindset de crescimento ¢ fundamental para o uma formagao de
lideres adequada. Alguns paradigmas precisam ser quebrados e ¢ fundamental que os
participantes percebam essa necessidade de mudanga. Tanto mais velhos como mais novos
precisardo abrir-se para o novo e também terdo que ter flexibilidade neste novo processo de
formagdo. Utilizando-se da ferramenta roda da mudanca de Goldsmith ja apresentada no
trabalho serdo listados os pontos de criagdo, preservacao, eliminagdo e aceitacao.

Observa-se nos resultados da pesquisa que mesmo diante da necessidade de
desenvolvimento pessoal, muitos lideres ndo tem gastado tempo suficiente no seu
desenvolvimento pessoal. Portanto, a proposta ¢ criar uma disciplina por meio de um programa
de formagdo que conduzird o individuo neste processo de desenvolvimento junto com um grupo
que ele podera contribuir para o crescimento mutuo.

Mesmo sendo uma competéncia bem difundida nos dias atuais a inteligéncia emocional
ainda ¢ desconhecida no processo de formacao de lideres da IMW Itaquera. Sendo assim, neste
programa apresenta-se esta competéncia e fala-se da necessidade do desenvolvimento da
inteligéncia emocional na formagao de novos lideres. Esta ¢ a estacdo 3 apresentada na tabela
2. Lideres de areas da igrejas estdo a todo momento lidando com pessoas e com suas proprias
emocodes e esta competéncia ¢ fundamental neste processo de formagao de novos lideres. Neste
periodo, serd estudado cada uma das competéncias e a necessidade do desenvolvimento de cada
uma das aptiddes da inteligéncia emocional j& apresentados no trabalho para que o processo de
formagao de lideres seja completo.

Por fim, apresenta-se as ferramentas de coaching e mentoring para a integragcdo das
geracdes e o desenvolvimento mutuo. Na trilha de formacao exposta na tabela 2 a estacdo 4 ¢
dedicada para isto. Para os individuos mais experientes serd usado o coaching e para os mais

jovens sera usado o mentoring. Serd proposto que os lideres mais experientes fagam o papel de
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mentores dos mais jovens durante um periodo pré-determinado e outros lideres sejam coachs
das pessoas mais experientes. Durante este periodo eles serdo acompanhados e sera trabalha as
especificidades de cada um. Este processo também visa facilitar a transicdo que devera
acontecer de forma natural dentro da igreja.

Observado os resultados da pesquisa foi nitido que mesmo com o conhecimento das
ferramentas de coaching e mentoring elas nao tem sido usadas de maneira adequada ou sequer
tem sido usada dentro da igreja. O que se pretende durante este programa de formagao de lideres
¢ implantar um processo continuo de coaching e mentoring quer seja de lideres em formacgao

quer seja de lideres que ja estdo atuando na igreja.

4.15 Plano de acio no Processo da IMW Itaquera

A meta do plano de agdo para formacao de lideres da IMW Itaquera ¢ que 12 lideres de
diversas geragdes formem uma turma e passem pela trilha de formacao de lideres apresentada
na tabela 2 a cada 9 meses.

O responsavel pela trilha serd o autor deste trabalho e convidard outros lideres para
auxiliarem na formagdo. Como critério para escolha dos demais auxiliares na formacdo sera
conhecimento do assunto, seja via formacao especializada, seja pela experiéncia pessoal, e
facilidade na comunicagdo com as quatro geragdes que estardo presentes nas turmas.

A trilha sera feita em turmas que terdo inicio de 9 meses em 9 meses com inicio previsto
para setembro de 2019. Apds a conclusdo da primeira turma de 9 meses uma nova turma se
iniciara.

Os encontros serdo feitos na sala de reunides da IMW Itaquera, em Sao Paulo, uma vez
que os lideres tem facil acesso ao local. Serdo necessarios mesas que possibilitem uma
disposi¢do em forma de U, quadro branco ou de vidro, televisor com entrada hdmi, e material
auxiliar do curso que sera disponibilizado pela equipe.

E importante que cada passo seja cumprido com precisio, uma vez que o objetivo ¢ que
seja uma formagdo continua. Trata-se de um processo que inicia na sala de aula ¢ pode ser
continuado nos relacionamentos criados, todavia, apos 9 meses uma nova turma se inicia e 12
novos lideres serdo formados.

A trilha serd parte integrante do processo de formagao de lideres da IMW Itaquera e sera

utilizada como critério objetivo para a nomeagao para cargos de lideranca dentro da estrutura
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local. Apos o curso sera realizado avaliagdo do conhecimento adquirido por meio de um
questionario e outra avaliacdo de relacionamento. O objetivo da avaliagdo de conhecimento ¢
verificar se o contetido foi exposto de maneira adequada e se o lider em formagdo conseguiu
absorve-lo. O questionario de relacionamento, por sua vez, avalia se houve troca de
conhecimento entre as geracdes que participaram da turma e se a proposta de coaching e
mentoring trouxe o resultado desejado.

Uma vez que a igreja ¢ uma organizacao sem fins lucrativos a trilha seria ofertada como
parte integrante do processo da igreja, ou seja, sem custos. Ela seria o processo final da trilha

de formacao de cristdos da igreja.
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5 CONCLUSOES

O objetivo deste trabalho foi verificar se a proposta de formagao de lideres da IMW
Itaquera tem sido eficiente ao desenvolver lideres capazes de comunicar com as diversas
geracdes existentes e foi verificado ndo estar acontecendo, especialmente pelo fato do
desconhecimento de muitos lideres das caracteristicas das diversas geracdes.

Partindo desta premissa, o trabalho especifica algumas ferramentas para esta formacao,
definindo a utilidade de cada uma. Foi verificado as especificidades de cada uma das geragdes
existentes e conclusdo ¢ que estas geragdes possuem caracteristicas diferentes que influenciam
diretamente na formacao e na lideranca que exercem na igreja. Ficou claro por meio dos dados
levantados que a alta gestdo da igreja ¢ formada basicamente por pessoas da geracdo Baby
Boomers e Geragao X e a base dos novos lideres sdo de Millennials e Geragdo Z carregando
consigo um conflito na transi¢ao das geragcdes. O desconhecimento de algumas ferramentas
apresentadas e especialmente a falta de continuidade no estudo de competéncias fundamentais
de lideranca impede que a transi¢do e formacao de lideres tenha sucesso.

Verificada estas espeficidades, analisados os dados, foi estruturado um plano de acao,
uma trilha de formagao de lideres que tem por objetivo desenvolver lideres com a utiliza¢do das
ferramentas destacadas no estudo. Além de um estudo aprofundando das caracteristicas dos
indivividuos de cada geracdo, a trilha passa por uma estacdo onde a necessidade de um
desenvolvimento de lideranga ¢ destacado utilizando as ferramentas apresentadas na revisao
bibliografica. O préximo ponto foi avalizar a competéncia da inteligéncia emocional na
formagdo do lider. Este estudo, que hoje ¢ negligenciado, foi abordado na revisdo bibliografica
e percebe-se que ¢ fundamental no desenvolvimento do lider. Sendo assim, na terceira estagao
este estudo ¢ detalhado e aplicado.

Por fim, apds avaliacdo das ferramentas de coaching e mentoring ficou estabelecido
como proposta pratica para a formagdo e integragdo de lideres multi-geracionais ambas as
ferramentas. Foi observado no estudo que ambas as ferramentas sdo facilitadoras para
desenvolvimento pessoal utilizando especificidades dos relacionamentos. Uma vez que existem
diversas geracdes envolvidas, conclui-se que a ferramenta do coaching sera melhor aproveitada
no processo de formacdo de lideres da IMW Itaquera que fazem parte das geragdes Baby
Boomer e Geragao X, uma vez que ela valoriza o auto-desenvolvimento, enquanto a ferramenta

do mentoring sera melhor aproveitada na formagao de lideres da IMW Itaquera que pertecem
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as geracoes Millennials e Geragdo Z, pois por meio desta ferramenta os lideres mais experientes
transmitiram conhecimento e facilitardo a transi¢ao de lideranga que hoje ¢ um dos problemas
observados.

Depois de completo o estudo, feito a andlise de resultados por meio do questionario e
observag¢ao pessoal ao longo do tempo, concluo que a formacao de lideres nao tem sido eficiente
para comunicar com as diversas geragdes existentes. O resultado ¢ observado pela auséncia de
lideres mais jovens e cargos de alta gestdo e na evasdo destes lideres uma vez que ndo veem
perspectivas de crescimento dentro da igreja. Com estes dados em maos, utilizando-se do
conhecimento adquirido no MBA e dos dados revisionados na bibliografia utilizada, conclui-
se que a proposta de formacao de lideres apresentada com nome de trilha de desenvolvimento
de lideres ¢ a melhor proposta para que a formagao de lideres seja eficiente para comunicar com

as diversas geracdes existentes na IMW Itaquera.
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6 POSSIVEIS DESDOBRAMENTOS

Uma vez que o trabalho foi voltado para a formacdo de lideres de uma igreja local, a
IMW Itaquera, ¢ possivel que este trabalho seja ampliado para a denominagdo como um todo,
apresentando a trilha de formagdo de lideres ndo apenas para a IMW Itaquera mas para as

demais igrejas da denominagao.

Cabe ressaltar que muito da observacao feita e que trouxe a analise dos resultados ¢
semelhante nas demais igrejas da denominacdo. O problema enfrentando na IMW Itaquera ¢
um problema enfrentando ndo apenas no ambito de igrejas locais, mas na denominagdo como

um todo.

A denominacdo, por sua vez, tem igrejas em toda a nagao e possui uma estrutura menos
flexivel. Serd necessario um estudo mais aprofundado, entrevistas com lideres da alta gestao, e
um plano de acdo para esta transi¢ao e apresentar e desenvolver um grupo usando as ferramentas

de coaching e mentoring.
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8 ANEXO
4.1 4.2 43 |44 45 46 |47 48| 49 410|411 412 | 413
1965 - Lider de Ministério 7 |10 10 | 6 6 8 | Nao | Nao 8 4 6
1980
1965 - Superintendente 8 8 9 6 7 | 10 | Sim | Nao 8 4 7
1980 Distrital ou
Secretario Regional
Antes de Pastor ou 8 110 1 10| 9 7 | 10 | Ndo | Sim | 10 10 7
1964 Missionaria
Antes de | Bispo ou Secretario | 7 | 10 | 10 | 8 | 10 | 10 | Sim | Ndo | 5 3 9
1964 Geral
1965 - Lider de Ministério 8 |10 10 | 7 7 9 | Nao | Nao 5 5 7
1980
1981 - Pastor ou 4 |10 | 10 4 2 9 | Sim | Nao 7 3 4
1997 Missionaria
1981 - Pastor ou 7 8 8 9 8 8 | Sim | Sim 8 7 7
1997 Missionaria
1981 - Lider de Ministério | 10 | 10 | 10 | 8 9 | 10 | Sim | Nao | 10 3 8
1997
1998 - Lider de Ministério 8 9 9 9 |10 9 | Sim | Sim 8 2 9
presente
1981 - Superintendente 8 8 |10 8 9 | 10 | Sim | Sim 8 1 8
1997 Distrital ou
Secretario Regional
1965 - Pastor ou 0 |10 10 | 7 8 | 10 | Nao  Nao 7 3 5
1980 Missionaria
1965 - Lider de Ministério 8 9 |10 3 5 9 | Nao | Nao | 10 3 5
1980
1981 - Pastor ou 5 9 |10 | 7 0 7 | Nao | Nao 7 5 5
1997 Missionaria
Antes de Pastor ou 0 7 8 9 7 9 | Nao | Sim 9 9 7
1964 Missionaria
1981 - Pastor ou 4 6 |10 | 7 7 8 | Sim | Sim 8 6 7
1997 Missionaria
1981 - Aspirante a Pastor, | 10 | 10 | 10 | 8 9 | 10 | Sim | Nao 9 8 7
1997 Aspirante a
Missionaria ou
Seminarista
Antes de Superintendente 4 8 |10 8 5 8 | Sim | Sim 6 7 8
1964 Distrital ou
Secretario Regional
1965 - Pastor ou 7 7 9 7 9 9 | Sim | Sim 7 4 7
1980 Missionaria
1965 - Presbitero ou 0 10 10| O 0 8 | Nao | Nao 0 6 6
1980 Diacono
1981 - Aspirante a Pastor, | 0 | 10 | 10 | 8 8 | 10 | Sim | Nao 1 4 10
1997 Aspirante a
Missionaria ou
Seminarista
1981 - Pastor ou 8 9 8 6 6 9 | Nao | Nao 6 8 8
1997 Missionaria
Antes de Pastor ou 6 5110 | 6 7 | 10 | Nao | Nao | 10 1 6

1964 Missionaria



Antes de
1964

1981 -
1997
Antes de
1964
Antes de
1964
1981 -
1997
1965 -
1980

1981 -
1997
1965 -
1980
1965 -
1980
1998 -
presente
1981 -
1997

1965 -
1980
Antes de
1964

1981 -
1997
1981 -
1997
1965 -
1980
1981 -
1997
1965 -
1980
1998 -
presente
1965 -
1980

1981 -
1997
1981 -
1997
1981 -
1997
1981 -
1997
1981 -
1997

Superintendente
Distrital ou
Secretario Regional
Pastor ou
Missionaria
Lider de Ministério

Bispo ou Secretario
Geral
Presbitero ou
Diacono
Superintendente
Distrital ou
Secretario Regional
Pastor ou
Missionaria
Pastor ou
Missionaria
Pastor ou
Missionaria
Lider de Ministério

Aspirante a Pastor,
Aspirante a
Missionaria ou
Seminarista
Presbitero ou
Diacono
Superintendente
Distrital ou
Secretario Regional
Lider de Ministério

Lider de Ministério

Presbitero ou
Diacono
Pastor ou
Missionaria
Lider de Ministério

Lider de Ministério

Superintendente
Distrital ou
Secretario Regional
Lider de Ministério

Lider de Ministério

Presbitero ou
Diacono
Presbitero ou
Diacono
Pastor ou
Missionaria

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

10

10

10

10

10

10

10
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1981 -
1997

1981 -
1997

1981 -
1997
1965 -
1980

Antes de
1964
1981 -
1997

1965 -
1980
1981 -
1997

1965 -
1980
1965 -
1980
1981 -
1997
1965 -
1980
1965 -
1980
1965 -
1980
1965 -
1980
Antes de
1964
Antes de
1964
1965 -
1980
1981 -
1997
1965 -
1980
1965 -
1980
1981 -
1997
1981 -
1997
1965 -
1980

Aspirante a Pastor,
Aspirante a
Missionaria ou
Seminarista
Aspirante a Pastor,
Aspirante a
Missionaria ou
Seminarista
Lider de Ministério

Superintendente
Distrital ou
Secretario Regional
Presbitero ou
Diacono
Aspirante a Pastor,
Aspirante a
Missionaria ou
Seminarista
Lider de Ministério

Aspirante a Pastor,
Aspirante a
Missionaria ou
Seminarista
Lider de Ministério

Presbitero ou
Diacono
Lider de Ministério

Presbitero ou
Diacono
Lider de Ministério

Pastor ou
Missionaria
Pastor ou
Missionaria
Presbitero ou
Diacono
Lider de Ministério

Presbitero ou
Diacono
Lider de Ministério

Presbitero ou
Diacono
Presbitero ou
Diacono
Pastor ou
Missionaria
Lider de Ministério

Lider de Ministério

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10
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1965 -
1980
Antes de
1964
1965 -
1980
1981 -
1997
1981 -
1997

1965 -
1980
Antes de
1964
Antes de
1964
1981 -
1997
1965 -
1980
Antes de
1964
Antes de
1964
1965 -
1980
1981 -
1997
1981 -
1997
Antes de
1964
1981 -
1997
1981 -
1997
Antes de
1964
1965 -
1980
1981 -
1997
Antes de
1964

1981 -
1997
Antes de
1964
1981 -
1997

1998 -
presente

Lider de Ministério

Pastor ou
Missionaria
Pastor ou
Missionaria
Pastor ou
Missionaria
Aspirante a Pastor,
Aspirante a
Missionaria ou
Seminarista
Presbitero ou
Diacono
Lider de Ministério

Presbitero ou
Diacono
Presbitero ou
Diacono
Lider de Ministério

Lider de Ministério

Presbitero ou
Diacono
Lider de Ministério

Presbitero ou
Diacono
Presbitero ou
Diacono
Lider de Ministério

Pastor ou
Missionaria
Presbitero ou
Diacono
Pastor ou
Missionaria
Presbitero ou
Diacono
Pastor ou
Missionaria
Superintendente
Distrital ou
Secretario Regional
Lider de Ministério

Pastor ou
Missionaria
Aspirante a Pastor,
Aspirante a
Missionaria ou
Seminarista
Aspirante a Pastor,
Aspirante a

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

10

10

10

10

10

10

10

10

10
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Missionaria ou

Seminarista
1965 - Aspirante a Pastor, 8 | 10 7 N&o | Néo
1980 Aspirante a
Missionaria ou
Seminarista
Antes de Pastor ou 10 | 10 10 Sim | Sim
1964 Missionaria
1981 - Aspirante a Pastor, 6 | 10 4 Nao | Sim
1997 Aspirante a

Missionaria ou
Seminarista




