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Problema

Qual ¢ a influéncia e a correlacao dos principios da lideranca espiritual e lideranca
transformacional sobre o envio de jovens adventistas da Unido Norte Brasileira para
servirem como missionarios voluntarios?

Meétodo

A presente pesquisa caracteriza-se como um estudo quantitativo, de natureza
descritiva e explicativa, cujo objetivo ¢ identificar e analisar a relagdo entre os principios da
lideranga espiritual e transformacional e o envio de jovens adventistas da Unido Norte

Brasileira para o campo missionario.



Resultados

Os resultados indicam que, embora lideres e jovens reconhegam o envio missionario
como parte essencial da missdo adventista, essa percepgao positiva e as acoes de incentivo
desenvolvidas pela lideranga tém apresentado impacto limitado e pouco mensuravel no
engajamento missionario dos jovens. A analise evidencia que abordagens institucionais
amplas e modelos gerais de lideranca espiritual e transformacional, quando aplicados de
forma genérica, nao explicam de modo significativo a decis@o dos jovens pelo voluntariado.
Em contrapartida, dimensdes especificas da lideranca espiritual — especialmente amor
altruista, pertencimento e senso de realizagao no servigo — mostraram influéncia moderada,
porém relevante, indicando que o engajamento missionario jovem € mais fortemente
impulsionado por experiéncias relacionais significativas, identidade comunitaria e
percepcao de impacto real do servico do que por estratégias institucionais tradicionais.

Conclusao

Os resultados da anélise estatistica indicam que nao foi identificada uma relacao
forte ou estatisticamente significativa entre os construtos globais da lideranca espiritual e da
lideranga transformacional e o envio de jovens adventistas para o servigo missionario
voluntario, evidenciando uma influéncia limitada dessas abordagens quando consideradas
de forma ampla. Contudo, tal achado ndo invalida sua relevancia tedrica, mas aponta que,
no contexto especifico dos jovens da Unido Norte Brasileira, a decisdo de servir como
voluntario missiondrio parece ser mais fortemente influenciada por fatores como vocagao
pessoal, experiéncias individuais de fé, senso de chamado, desafios pessoais e a existéncia

de oportunidades concretas de servigo.



Andrews University

School of Education

PRINCIPIOS DE LIDERANCA ESPIRITUAL E TRANSFORMACIONAL:
POTENCIALIZANDO O ENVIO DE JOVENS ADVENTISTAS
PARA O CAMPO MISSIONARIO

Tese apresentada

por

Mark Wallacy da Costa Ribeiro

Jan 2026



© Copyright by Mark Wallacy da Costa Ribeiro 2026

Todos os direitos reservados.



PRINCIPIOS DE LIDERANCA ESPIRITUAL E TRANSFORMACIONAL:
POTENCIALIZANDO O ENVIO DE JOVENS ADVENTISTAS
PARA O CAMPO MISSIONARIO

Tese apresentada
como parte dos requisitos
para a obtencao do titulo de
Doutor em Lideranga.

por

Mark Wallacy da Costa Ribeiro

APROVADA PELO COMITE
Orientador Diretor do Programa
Prof. Dr. Moisés Lopes Sanches Junior Dr. Erlo Braun

Nome de Membro do Comité

Nome de Membro da Andrews Faculty Data de Aprovacao



Dedico este trabalho:

aos dois primeiros lideres da minha vida,
Nivaldo e Concei¢ao; meus pais;

a minha continua fonte de inspiragdo de lideranca,
Nubia, Markson e Martin; minha familia.



Sumario

LISTA DE TABELAS......o oottt ettt ettt ettt e s s et seese e s e ste s eneeseesensanseneenees 11
LISTA DE FIGURAS ...ttt ettt ettt ettt sttt e s e st et eneeseeseste st eneeseesensenseneeneens 12
L. INTRODUGAO ... s s 1
ConteXto dO ESTUAO ...eoeiiiiiiiiciiecie ettt ettt et rte e s e e eabeessbeeentaeessaeessseessseenns 5
Declaragao do ProbIema..........c.oooeuviiiiiiiiieeeee ettt eeaae s 9
Proposito do EStUAO........ccviiiiiiiciccie ettt sttt s tb e st ab e eaeeanas 10
QUESLOES dA PESQUISA.....viiieiiiiiieeiie ettt ettt ettt e e tee et e e teeetaeessbeessbeessseessseesssaeensneensnens 11
Significado e IMportancia do €StUAOD .........coveeviieiiieiiieieeeeeete et reereereens 11
MEtOAOIOZIA. ...evvicereceiiciecie ettt sttt e et e st estbestbestbeetbeetbestbesssesssesssesssesssesssenssensnas 14
DefINICOES A€ TEIMNOS ... .veeievieetee ettt ettt et e e et e e e et e et e et e eeaeeeeareeenteeeneeenns 15
PrESSUPOSIGOCS ..vevvieerieerieetietieette et e ete et e eitestestbeetaeetbesssessbesssesssestsesssesssasssasssesssesssesssesssenssesns 16
DEIIMILAGOES ..ot eteeeetee ettt e e et e et e et e e et e e et eeetaeeeateeeaeeeeteeeeaeeeeseeeeseeeesseeenteeenseeennes 17
LAMIEAGOES «.eenveeeeeeeeeeteeetee ettt et e e te e ettt e eete e e teeeeaeeeeaaeeeaseeeseeeteeeeseeeeseeeeseseesseeenseeenseeennes 18
Organizagao do EStUAO......c.cccuiiiieiiciicic ettt e b e e bbb b e e areeaae e 18
2. REVISAO DE LITERATURAL.........ootiiieeeeeeeeeecee e et s s 21
Lideranga eSPIritUal .......c.cccuieeuieiiiiieiieie ettt e ere e e veeeveeareeabeesbeeabeesbeeebeesbeesaeesbeenneenns 21
DEfINICAO € COMCEILO ....ueeeeveieeieeeeee et eeteeeetee ettt e e et e e et e e eteeeeeeeaeeeteeeeteeeeseeeesesenseeeesseeereeans 21
ReleVANCIA CONTEMPOTANCA........ecvierierieiierieiteesteeteeteesteereebeesteebeesseeseeseesseeseeseeseessesssenns 22
Fundamentos teoricos da lideranga eSPiritual ...........ccvevveevieeriienierieniierieeie e eere e e esreens 23
Bases PSICOIOZICAS © SOCIAIS ....vvevierierieriereesreesteesseeteesseeseesseesseesseesseessessseessesssesssesssesssesssenns 24
Diferencas entre lideranga espiritual € outros modelos.........ccveveeviieriieniienieeneeneeeereeieeiens 24
Componentes da lideranga eSpiritlal.........c..cceeevieiieiiieiiieiie e e e eene 25
Impactos da lideranga eSPITItUAL...........ccuievvieirieriieiietieie e et e e ereebeebeebeesbeesaeeabeeaveenns 27
Desafios e criticas a lideranga eSpiritlal ...........ccveevieeiieiiiinieenienie ettt eere e reesreens 29
AplicacGes da lideranga espiritual em diferentes CONtEXtOS......ccvevrierrierieerieeneereeseesieesreenreens 30
Conexdes entre lideranga espiritual e espiritualidade pessoal..........cccccevveviieeriecieeieeieeie e, 31
Lideranga Transformacional...............coviioiiioiiioiic ettt ettt eaee e e e e eveeens 33
Relevancia do tema no contexto CONtEMPOTANEO .......veevveerreerieerreerreesieesreesreesseesreesseesseesseesseens 34
Fundamentos Tedricos da Lideranca Transformacional ..............ccccooevveeeeiiiieicieeeieeeieeeeeeas 35
Diferencas entre lideranca transformacional € outros modelos..........c.ccccoveeevieiiieciieeecieeenea, 35
Bases psicolOgiCas € OrZANIZACIONAIS ........ccveerveerreerreerreerreerseesseesseesseesseesseessesssesssesssesssesssesssenns 36
Componentes da Lideranga Transformacional.............ccccccveeiieeiieiieiiieieciecreereere e e 37
MOtIVAGAO INSPITAAOTA . ....veevviereeieetieteeteereesteesteeteebeeseeseeseeseesseesseesseessessseesseesseeseesseessenns 38
EStIMUIo INtEIECTUAL.......viiiieiieiiciecie ettt e eab e et eeabeesbeeebeesbeesaeeabeesveeens 38
Consideracdo iNdividualizada..............c.oeoeviieiiieiicecec ettt 39
Impactos da Lideranga Transformacional .............c.cceueeviieiiieciieiieiieiece e e 40
Desafios e Criticas a Lideranca Transformacional..............c.cocoeeeuirieieioieceieceee e 42
AplicagGes Praticas da Lideranga Transformacional ............ccccccvevieviieniieneeneenieseeeeeieeiens 44
Inteligéncia Emocional e Liderancga Transformacional.............cccccveeviieiiieviieciicciecieciecie e 46
Desenvolvimento de lideres emocionalmente inteligentes ...........cccvevveevreevieeneeneeseesieenieenneens 46
Inteligéncia emocional na mediagdo de conflitos € INCIUSAOD ......ccoveevieieeciieciieiicreere e 47
Lideranca Transformacional € INOVAGAO ...........ccouiieiuiiiiiiieciieeeee ettt 48
Psicologia da motivagdo para inovacdo sob lideranga transformacional ..............cccoeevvevveennenn. 48
Condicionantes 0rganizacionais Para IMNOVAGAOD.........c.eevveerreerreerreerreerseerseesseesseeseesesssesssessesnns 49
Lideranca Transformacional e Desenvolvimento Sustentavel...........c.ccoovveeevieeieeeeieeeecieeeneeans 49
Aspectos éticos e morais na lideranga transformacional.............ccccceevievienieneeneeneeneenieeniens 50
Coragem e resiliéncia na lideranga CONtEMPOTANECA .........ccveevierierieieereereereereereereereeene e 50
A complementaridade entre liderancga espiritual e lideranga transformacional........................ 51
Contextualizagdo do Papel Motivacional nas Liderangas ...........cccceevveevveeviiecieereeieeneeneeneenns 52

Valores Compartilhados e Sinergias MOtiVACIONAIS .........cc.eevveerreerrierieenieerieesieeseesreesseesseenseens 53



A Contribuigdo da Espiritualidade a Lideranca Transformacional..............ccccoevveviieniienieennnnn, 53

A Potencializacdo Mutua na Mobilizagdo e Engajamento de Jovens ..........cocceevvevveviienieennnn, 54
Divergéncias Conceptuais e Operacionais entre as Liderangas ...........coecvevveeveeneeneenreenieenneens 54
Importancia do Dialogo entre os Dois Modelos no Contexto Social Atual ..........c.ccveeuvenneee. 56
VOIUNEATIAAO ..ottt ettt ettt e ae e e s e e st e st et e sseeneensenseeseeneensens 58
Importancia do Voluntariado no Contexto Atual..........cccccveeeiieiieiieviieie et e 59
Fundamentos te6ricos do voIuntariado............cooeeierierireeieeee e 61
Dimensdes do VOIUNTATIAdO ........c.eeieiiiieiieieesee ettt 63
Atuacdo em difEreNteS AICAS..........covviiirieetieeeiie ettt et e et e et e et e eeteeeeteeeeaeeeereeeneeans 65
Modalidades de VOIUNLATIAAO .......ceeeieiieiieieieseee ettt 67
Motivacdes e beneficios do voluntariado ............c.oeeeeeieviiiiiiieie e 72
Desafios e barreiras a0 vOIUNtariado ..........oceeoueiieieiieni et 77
A Missdo da Igreja Adventista do Sétimo Dia e o Voluntariado Jovem...........cccoevvveevienieenn. 80
O voluntariado como expressao da missA0 adVeNntiSta.........cceeeveeveevieevieenieeieereere e e e eens 80
Iniciativas de voluntariado por jovens adventiStas........c..cceeeveerierreevieeireenieenreereereeeeereeene e 81
Impactos do voluntariado dos jovens adventiStas ...........ccceeevievrievieerieeieeiieere e eee e e eene 82
Desafios € Perspectivas TULUTAS .........ccuviviieirieiiieiieeie ettt ete e r e veeste e e esveereereereens 82
Lideranga Espiritual e Transformacional e sua Relagdo com o Voluntariado na Igreja........... 83
Adventista do SEHIMO Dia........c.oiiiiiiiieee et 83
Fundamentos da lideranca espiritual e transformacional no contexto missionario.................. 85
Principios da lideranga espiritual Na TASD .......cocieoiiiviiiiiiiiiee ettt 85
Principios da lideranga transformacional no contexto da mMiSSA0..........ccvevveevreerieesieenreenieenieens 86
Integracao entre 0S MOAECIOS ........viiiiiiciiieie ettt sre e sbe e e e e e e e eeaeessbeesssee e 87
O papel dos lideres espirituais e transformacionais no envolvimento de jovens..................... 88
Impactos da lideranga espiritual e transformacional no envio missioNArio............cecveeueeneeneene. 90
Colocando a teoria em pratica: Missao Calebe € OYiM......ccccocvvviieviiiiicciiciecrecece e 91
Desafios e oportunidades na lideranga mMiSSIONATIA...........ccveevreerreerreerieenreerieenreeseesreesseesseesseens 92
Perspectivas futuras para a lideranga € 0 €nvio MISSIONATIO .....ccveevveervierieerieeneereesieesreesseesieens 92
3. METODOLOGIA ..ottt ettt sttt et b et e e eseesees et enseneesessensenseneenes 94
Tipo € Abordagem da PESQUISA........ccueevuiiiiieiiieiiciieie ettt eveeve b esveeaaeeaveeeve e 94
POPUIACAD € AMOSIIA....ecvieeiieiieiieieeie ettt ettt e vttt e v e ebeebeebeebeesbeebeesbeasseesbeesseesseeseeseans 94
Variaveis dO ESTUAO. .....couiiieieiee ettt ettt sttt ee e 95
Instrumento de Coleta de Dados ........cceeieieiieieieeeeee e 96
Instrumento aplicado A0S HHACTES ......cc.eevvieiieiieiiciicie ettt v e e eve e eee 96
Instrumento aplicado a0s JOVENS adVENLISTAS........cc.ecvieriieriieciieieere e e ere e ereeaeere v e 97
DadoS deMOZIATICOS ....viiiieeiieiicie ettt ettt ettt e ettt v e v e e teebeebeesbeebeesbeebeesbeebeesseesseeseans 98
Procedimentos de Coleta de Dados ........cceeverieiiieieiiee ettt 98
Procedimentos de Andlise de Dados .........cocverierieieiieri e 98
CONSIACTACTIES EHICAS ..o eeee et eeeeeee e e e e e e e ees e eseeeeseeeeeeseeeseseeseeeeeeeesnees 99
SINLESE O CAPILUIO....uieeiiiiiiiieie ettt ettt ettt et e e te e be e be e beesbeebeeaeesbaessaaseans 100
4. APRESENTACAO E DISCUSSAO DE RESULTADOS.......cooouovoeeieeeeeeeeeeeeeeeeee e 101
Analise estatistica descritiva dos dados dos membros jovens adventistas............ccccceevvvennenns 108
Avaliacdo do nivel de Voluntariado e Missdo dos membros jovens adventistas................... 112
Avaliacdo do nivel de Lideranga Espiritual ¢ Transformacional dos lideres .............cccueeuue.n. 122
Analise de correlagdo de Pearson entre a Lideranca Espiritual ¢ Transformacional dos lideres
¢ 0 Voluntariado ¢ Missdo dos membros jovens adventistas ..........cceeeereereerveseeseeseenneens 131
Analise de regressdo entre a Lideranca Espiritual e Transformacional dos lideres e o
Voluntariado e Missao dos membros jovens adventistas...........cceevveeveeveeveeeeieesnesnesnennnns 134
Alinhamento dos resultados com as questdes de PESQUISA......ccveerreerueerreerieereerreesreesreesieenieens 137
5. SUMARIO, DISCUSSAO, CONCLUSOES E RECOMENDACOES .....covveveeeeeeeeeeeeerreens 141

Sintese do Estudo e Retomada do Problema de Pesquisa ..........cccceevveevieeviienieenienienieenieeiens 141



Conclusoes a [uz dos 0bjetivos €SPECIfiCOS.....ccvuiiiiiiiiieiieiieciectesee sttt se e sree e 141

Conclusoes Gerais @ Luz dos Resultados EStatistiCOS.........cccvevverieiiinienieniecieseeseesieeniens 144
Conclusoes Especificas sobre as Dimensoes da Lideranca Espiritual ............cccocveviverieenenn. 144
Consideragdes sobre Lideranca Transformacional e Voluntariado Jovem ...........c.cccvevvvenen. 146
Inferéncias Teodricas: Juventude, MiSSA0 € DeSAI0 ......cuvvivvuiiiiiiiiiiieeeeecee e 146
Implicagdes Praticas para a Lideranga AdVentiSta...........cecveeierverienieeieeseesreseeseesseesneens 146
Limitag0es dO EStUAO ....cueiiiuiiieiiccee ettt e n 147
Recomendagdes para Pesquisas FULUIAS.........cecvviiviiiieiiciece et e 147
COoNCIUSAO FINAL......oiiiiiiiicieeciee ettt e et e e v e e s tbeesabeesssaesssaeessaeensaeensnens 147
REFERENCTAS ...ttt ettt 149
ANEXOS ettt ettt a ettt a et ettt e e a e et e eteen e et e teeteen e e te bt ent et eseeneeneentenen 163
ANEXO 1 — QUESTIONARIO SOBRE LIDERANCA ESPIRITUAL ........cccooveveverennn. 163
ANEXO 2 — QUESTIONARIO SOBRE VOLUNTARIADO E MISSAO......ccccoveuenn.. 163
ANEXO 3 — VOTO DA UNIAO NORTE BRASILEIRA (UNB) .....c.cocoiuiieeeeeeeeerene. 167

ANEXO 4 — APROVACAO IRB ANDREWS.........ooiiiiieieinieiee e 169



LISTA DE TABELAS

Tabela 1. Total de jovens da UNB para atuarem como miSSIONATiOS ........c.eeerveeerveeereveernnens 8

Tabela 2. Validade Convergente (AVE), Confiabilidade Composta (CC) e cargas fatoriais

AS ESCALAS ...ttt et et 104
Tabela 3. Validade discriminante das escalas usadas - critério razdo HTMT .................... 106
Tabela 4. Validade discriminante das escalas usadas - critério Fornell-Larcker................ 107
Tabela 5. Caracteristicas da amostra — Campo da Unido Norte Brasileira......................... 108
Tabela 6. Caracteristicas da amOStra — SEXO0 ....cc.eeruieerieeriiriiienieeieenie et 109
Tabela 7. Caracteristicas da amostra — escolaridade.............ccoceeiiiniiiiiniiiiincee 110
Tabela 8. Caracteristicas da amostra — faiXa etaria.........ccoeceereieiienieiieenieeeeee e 110
Tabela 9. Caracteristicas da amostra — tempo de batiSmo ..........cccccveevvieeriieeriieeriee e, 111
Tabela 10. Dimensao da espiritualidade dos membros jovens adventistas......................... 113
Tabela 11. Tipos de atividades missionarias e respectiva frequéncia de participagao ....... 114
Tabela 12. Sentimentos ap0Os atividades MISSIONATIAS ......cc.veeerveeeriieeriueeeriieerieeeeieeenaeeens 115
Tabela 13. Dificuldade para participar de atividade missionaria distante ............c...ccc.e..... 117
Tabela 14. INCENtIVO MISSIONATIO ..c.uveeuiietieiieetieniie et ee sttt et ee st e et e site et e saeeebeesaeeenne 118
Tabela 15. INCENtIVO MISSIONATIO ..c.uveeuiieiieiiieiieeiie ettt ettt et e siee e e saee et e e saee e 119
Tabela 16. Dominio de idioma / desejo de aprender...........c.ccocveeeeieeeiieeeiieeniie e 119
Tabela 17. Nivel de informagao sobre como funcionam as atividades missiondrias.......... 120
Tabela 18. Voluntariado € Missao por assoCiaga0/MISSA0.......cuueeerureerrureerireeerveeenreeenveeens 122

Tabela 19. Valores médios da Lideranca Espiritual e Transformacional e suas dimensdes 123

Tabela 20. Valores médios da dimensao Visao por Campo da UNB ...........cccccevvvierennenne 124
Tabela 21. Valores médios da dimensao Esperanga/F¢é por Campo da UNB..................... 125
Tabela 22. Valores médios da dimensao Amor Altruista por Campo da UNB .................. 126
Tabela 23.Valores médios da dimensao Significado/Chamado por Campo da UNB........ 127
Tabela 24. Valores médios da dimensao Pertencimento por Campo da UNB ................... 128

Tabela 25. Valores médios da dimensdao Compromisso Organizacional por Campo da UNB

Tabela 26. Valores médios da dimensao Produtividade por Campo da UNB..................... 129

Tabela 27. Valores médios da Lideranca Espiritual e Transformacional por Campo da UNB



Tabela 28. Correlacao de Pearson entre Lideranca Espiritual e Transformacional e
Voluntariado € IMISSA0 .....cecuueeiuiiiiiiiie ettt ettt ettt ettt e bttt esateebeesaeeebeens 131
Tabela 29. Correlacdo de Pearson entre as dimensdes da Lideranca Espiritual e
Transformacional € Voluntariado € MiISSA0 ........cceuieiiiiiiiiiiiniieiieie e 132

Tabela 30. Indicadores de Amor Altruista e sua contribui¢cdo para o respectivo construto.143

LISTA DE FIGURAS
Figura 1. Total de membros da Unido Norte Brasileira. ..........cccocoeniiiiiiniiiiiinicieniceeee 7
Figura 2. Total de membros na faixa etaria: 18-30 an0S........cccceevieriiiiieiiiiiiieniccceieeee 7

Figura 3. Total de jovens enviados para servirem como missiondrios fora do territorio da

Figura 4. Lideranca Espiritual Transformacional — modelo de mensuragao ...................... 102
Figura 5. Voluntariado e Missdo em funcao da Lideranca Espiritual e Transformacional —
TNOAEIO T ettt et e bt et e sbe e et esbeeenbeesaeeeateens 135
Figura 6. Voluntariado e Missdao em funcao das dimensdes da Lideranga Espiritual e

Transformacional — MOAELO 2 ......oeeeeieeeeeeeee e et e e e e e e e e e 135



CAPITULO 1
INTRODUCAO

A lideranca desempenha um papel fundamental no funcionamento e no sucesso das
organizagoes e instituigdes contemporaneas. Em um ambiente caracterizado pela constante
mudangca e pela crescente complexidade, a capacidade de liderar eficazmente se torna um
diferencial competitivo crucial. A relevancia da lideranca transcende a mera gestao de equipes;
ela envolve a habilidade de inspirar, motivar e guiar individuos em dire¢ao a objetivos comuns,
promovendo um ambiente de colaboragao e inovagao.

Dentre as teorias de lideranga que se identificam com essa visdo, destaca-se a teoria da
lideranca espiritual, que foca na conexao emocional e no desenvolvimento pessoal dos membros
da equipe, promovendo um ambiente de trabalho onde valores e ética desempenham papéis
centrais nas interacdes diarias. Além do mais, a lideranga transformacional enfatiza a importancia
de lideres que ndo apenas gerenciam, mas também transformam suas equipes ao cultivar um
senso de proposito € compromisso.

Para Fry (2003), a lideranca espiritual pode ser definida como uma abordagem que
envolve valores, atitudes e comportamentos necessarios para motivar intrinsecamente a si mesmo
e aos outros. Na visdo de Crossman (2011) tais valores promovem um senso de propdsito e
pertencimento que ajudam as pessoas a se conectarem com seu trabalho em um nivel mais
profundo. Embora nao aborde a lideranga espiritual do ponto de vista religioso em si, Burke
(2006) reforca que esse tipo de lideranga se destaca porque seu enfoque € baseia-se no senso de
conectividade e relacionamento com o mundo. De forma clara, percebe-se os efeitos reais sobre

as organizagoes que adotam os principios da lideranga espiritual, pois ela incentiva seus



funcionarios a verem seu trabalho como um chamado, o que aumenta a motivagao, pois estes
sentem que o seu trabalho ¢ parte integrante de seu crescimento pessoal e espiritual (Fry, 2008).

Sob 0 mesmo prisma, o centro da lideranca transformacional esta na aspiragdo de inspirar
e motivar os subordinados a alcancar padrdes elevados de desenvolvimento ético e desempenho,
efetuando assim uma transformacdo no ambiente organizacional e garantindo o alinhamento com
os objetivos institucionais. Ackoff (1999) enfatiza que um lider transformacional deve inspirar e
incutir coragem nos outros. Isso envolve mais do que apenas persuasao; requer a capacidade de
evocar a vontade de fazer sacrificios por objetivos de longo prazo. Segundo Bass & Riggio
(2006), a lideranga transformacional ¢ um modelo em que os lideres estimulam e inspiram os
seguidores a alcancar resultados extraordinarios. Isso envolve desenvolver a capacidade de
lideranga dos seguidores e alinhar suas metas com as do lider e da organizagao.

Nota-se que ambos os estilos de lideranga visam melhorar o engajamento e o desempenho
dos liderados por meio de motivagdo intrinseca e alinhamento de valores. Além disso, a intencao
maior dessas teorias ¢ enfatizar a importancia de promover um senso de proposito e interconexao
entre os seguidores, o que pode levar a melhores resultados organizacionais.

Observando o ambiente das institui¢des religiosas, percebe-se o imprescindivel
desenvolvimento continuo dos grupos que fazem parte desse contexto. Uma dessas necessidades
¢ a formacao de missiondrios para a disseminagdo de sua doutrina. Esse processo vai além da
transmissao de conhecimentos teoldgicos. Ele envolve a capacitagao de pessoas, especialmente os
jovens, para enfrentarem situagdes desafiadoras e desconhecidas, exigindo habilidades
adaptativas e de resiliéncia. Nesse sentido, ao que parece, os principios da lideranga espiritual e
transformacional, podem colaborar nesta formagao ao fornecer uma forte base de motivagao e

engajamento para jovens, além de ajudar a formar uma visao inspiradora que pode alinhar os



objetivos individuais da juventude com os objetivos organizacionais, criando um senso de
unidade e dire¢ao compartilhada (Fry, 2008).

O envio estratégico de jovens para o campo missionario exige, dentre outras coisas, uma
lideranga que os inspire e os capacite a influenciar positivamente suas comunidades de destino. A
lideranga deve ser capaz de cultivar habilidades praticas e espirituais, preparando os jovens para
enfrentar desafios culturais e sociais enquanto promovem mudancas significativas. Os lideres
também precisam criar um ambiente de apoio que incentive a colaboragdo e o aprendizado
continuo, ajudando os jovens a desenvolverem uma compreensao profunda das necessidades
locais e a se engajarem de maneira auténtica com as comunidades que atendem. Essas iniciativas
nao apenas fortalecem o papel dos jovens como agentes de mudanga, mas também fomentam um
senso de pertencimento e responsabilidade social crucial para o desenvolvimento sustentavel das
comunidades.

Essas abordagens criam um ciclo virtuoso de aprendizado e a¢dao, em que os jovens nao s
contribuem para o bem-estar de suas comunidades, mas também crescem pessoal e
profissionalmente através das experiéncias adquiridas. Para Reave (2005), esses valores sdao
cruciais para motivar seguidores e criar um clima ético positivo, que pode ajudar individuos,
incluindo jovens, a superar obstaculos.

Ao trazer essa perspectiva para o contexto missionario da Igreja Adventista do Sétimo
Dia, percebe-se que os adventistas, desde os primordios da denominagdo, possuem um forte senso
de missao extraido da Biblia, buscando comunicar as verdades sagradas da Palavra de Deus a
todas as pessoas, em todos os lugares do mundo, levando os seus seguidores a se envolverem de
forma pessoal neste trabalho de ordem mundial (Dorneles, 2017). Ampliando o conceito de

envolvimento pessoal de cada fiel adventista na tarefa mundial de disseminacao do evangelho e



como isso pode ser realizado, White (1984) destaca que, aqueles a cujo cargo se encontram os
interesses espirituais da igreja devem formular planos e meios pelos quais se dé a todos os seus
membros alguma oportunidade de fazer uma parte na obra de Deus.

Uma vez que os adventistas possuem a clareza quanto a sua missao a luz da Biblia sagrada
e que a sua lideranga deve criar mecanismos para que os seus membros de todas as idades estejam
engajados, os jovens da denomina¢do também possuem relevancia neste processo. Nesse sentido,
White (1984) reitera que os jovens de ambos os sexos devem ser educados para se tornarem
obreiros na propria vizinhanca e em outros lugares.

A lideranga, em sua esséncia, ¢ um motor de mobilizagao e transformagao. Quando
aplicada de forma espiritual e transformacional, ela ndo apenas inspira, mas também capacita
homens, mulheres e jovens a se comprometerem profundamente com sua fé. Tucker & Russell
(2004) afirmam que os lideres transformacionais sdo caracterizados por sua capacidade de
formular e facilitar uma visao inspiradora. Eles incentivam sacrificios de curto prazo para ganhos
de longo prazo, tornando a busca da visdao um empreendimento gratificante para seus seguidores.
Reafirmando o conceito de implicagdes significativas, Mathews (2021) afirma que a lideranca
espiritual tem o potencial de trazer resultados transformadores em varios niveis, incluindo o lider,
o seguidor e os niveis situacionais, implicando em possiveis mudangas mais profundas e
significativas.

O fruto desses enfoques se traduz em agdes concretas que impactam positivamente suas
comunidades e o mundo. Investigar essas abordagens e sua correlacdo com a formagao de jovens
adventistas comprometidos em servir em campos missiondrios ¢ fundamental para a formagao de

uma nova geragao que nao apenas sonha, mas também realiza.



Contexto do Estudo

O voluntariado, pratica milenar de dedicacao altruista ao préximo, permeia a histoéria,
evoluindo ao longo dos séculos e adaptando-se aos contextos socioculturais. Sua origem remonta
a antiguidade, com registros em diversas civilizagdes de acdes solidarias e assistenciais sem
remuneracgao financeira. Embora nao exista um marco temporal Uinico para sua génese, a pratica
de ajudar o proximo sempre esteve presente na vida social, impulsionada por valores religiosos,
morais e sociais (Banaji, 2008). Na Europa medieval, ordens religiosas e institui¢cdes da Igreja
Catolica desempenhavam papel central na prestagdo de servigos sociais, como a assisténcia aos
pobres, doentes e peregrinos (Bourbonnais, 2022). No entanto, o voluntariado como movimento
organizado e sistematizado ¢ um fendmeno relativamente recente, surgindo em grande escala a
partir do século XIX, impulsionado por transformagdes sociais, como a industrializagdo, o
crescimento urbano e o desenvolvimento do estado-nag@o (Nyden et al., 2011).

No Brasil, a historia do voluntariado esté intrinsecamente ligada a historia da Igreja
Catolica e de outras instituicoes religiosas. Desde o periodo colonial, ordens religiosas e membros
da sociedade civil realizavam agdes caritativas e assistenciais em favor de populagdes vulneraveis
(Pilati & Hees, 2011). No entanto, a consolidagao do voluntariado como #m movimento
organizado e sistematico ocorreu a partir do século XX, com o crescimento das ONGs e o
fortalecimento da sociedade civil (Pilati & Hees, 2011).

Considerando que a Igreja Adventista possui um claro senso de missao, ao propor-se
ensinar e compartilhar as verdades biblicas conforme se encontram na Biblia Sagrada para todas
as pessoas do mundo inteiro, os adventistas buscam promover os mais variados métodos
possiveis para envolver e mobilizar os seus seguidores nesta missdo. Uma dessas formas ¢

contando com o trabalho voluntario de pessoas que se colocam a disposicao da denominagao para



servirem como missionarios em qualquer parte do mundo em projetos de curta, média ou longa
duragdo. E por conta dessa experiéncia de enviar e receber missionarios voluntarios e os efeitos
trazidos pela presenga desse grupo em diversos lugares, ¢ que a Igreja Adventista se faz presente
em centenas de paises ao redor do mundo.

O mesmo pode ser afirmado em relacdo ao inicio, ao desenvolvimento e a realidade atual
dos adventistas no norte do Brasil, regido denominada Unido Norte Brasileira (UNB), que
compreende os estados do Para, Maranhdo e Amapa. A historia da denominagdo nessa regiao e a
sua consolidagdo, desde a década de 1920, se da por conta da influéncia direta de muitos
missionarios, que sob a influéncia dos lideres superiores da institui¢ao a época, foram
estimulados a se lancarem ao campo missiondrio. Cita-se como exemplos: John L. Brown, Hans
Mayr, André Gedrath e o casal Leo e Jessie Halliwell. O grande territério amazdnico foi
conquistado por meio do trabalho incansavel desses abnegados missiondrios e de muitos outros
que os sucederam (Lessa, 2016).

Atualmente, a denominagdo adventista da regido norte do Brasil € constituida por sete
unidades administrativas regionais, uma institui¢ao médico-hospitalar, o Hospital Adventista de
Belém (HAB); e uma instituicdo de ensino superior, a Faculdade Adventista da Amazonia
(FAAMA).

Segundo o relatério do sistema de Secretaria da Igreja Adventista (ACMS) de 31 de maio
de 2024, a Igreja Adventista nessa regido do pais possuia 3.765 congregacoes, organizadas em
322 distritos pastorais, que atendem a 346.945 membros (Figura 1). Desses membros, 98.575

estdo na faixa dos 18 a 30 anos de idade (Figura 2).



Figura 1
Total de membros da Uniao Norte Brasileira.

Total de Batismos
Entidade Distritos Igrejas Grupos Membros No Més No Ano
Unigio Norte Brasileira 329 2.071 1.694 346.945 1.749 11.858
Associagdo Maranhense 44 280 286 54.019 127 1.735
Associagao Norte do Para 47 269 221 35.503 163 1.079
Associagdo Sul do Para 59 340 242 53.873 232 1.450
Associag@o Sul Maranhense 49 388 257 59.906 403 2.167
Missdo Nordeste Maranhense 44 323 279 59.777 142 1.972
Missdo Oeste doPara - 214 234 40587 343 1638
Missao Para-amapa 41 257 175 43.280 339 1.817
“Batismos, Somente no més Fechado
Nota. Figura Elaborada pelo Autor
Figura 2
. s
Total de membros na faixa etaria: 18-30 anos
Idade Masculino Feminino Sem dados Total
18-30 47.281 51,251 43 98.575
47,281 51.251 43 98.575
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O Sem Informagéo
20000
10000

18-30

Nota. Figura Elaborada pelo Autor




Apo6s quase 90 anos de existéncia desde o seu humilde comego, percebe-se que a Igreja
Adventista do norte do Brasil ¢ uma instituicdo s6lida, madura e com potencial para continuar
crescendo em sua estrutura, contribuindo para a missao dos adventistas em todo o mundo. Merece
atencao o numero dos jovens adventistas da regido que buscam manter a experiéncia voluntaria e
missionaria que deu origem a igreja da UNB no principio do século XX, levando-a se tornar o
que ¢ hoje.

Conforme o relatorio apresentado pelo departamento do Ministério Jovem Adventista a
XVI Assembleia Ordinédria da UNB 2024, h4d um relativo aumento no niumero de jovens
adventistas que vivem a experiéncia do voluntariado na regiao por meio do projeto Um Ano em
Missao (OYiM), nos ultimos cinco anos (Figura 3). O referido projeto busca proporcionar, aos
jovens adventistas voluntarios, a oportunidade de servirem como missionarios na propria regiao

onde residem ou fora dela pelo espaco aproximado de um ano.

Tabela 1
Total de jovens da UNB para atuarem como missionarios
2020 2021 2022 2023 2024
OYiM UNB 73 14 14 69 84

Nota. Tabela Elaborada pelo Autor

O departamento do Servigo Voluntario Adventista (SVA) da Igreja Adventista do Sétimo
Dia ¢ e responsavel por incentivar a formacao de jovens para atuarem como missionarios
voluntérios em algum lugar do mundo (Doss, 2011). Os dados do SVA da Divisao Sul-
Americana (DSA) mostram que, nos ultimos dez anos, foram enviados 37 jovens da UNB para a

realizagdo de atividades missionarias fora do seu territorio (Figura 4).



Figura 3
Total de jovens enviados para servirem como missionarios fora do territorio da UNB

Unido | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 2022 | Total
UNB 17 1 0 7 3 1 3 5 37

Nota. Figura Elaborada pelo Autor

Nota-se que a Igreja Adventista do Norte do Brasil possui um expressivo numero de
jovens em seu rol de membros conforme os dados indicados pela Secretaria da igreja. Por outro
lado, ao se comparar tais nimeros com o numero de jovens que estdo vivendo efetivamente a
experiéncia do voluntariado e da missao mesmo na regido ou fora dela, os indices indicam uma
necessidade de crescimento e maior engajamento nesta visao.

Declaraciao do Problema

A lideranca espiritual, muitas vezes negligenciada por abordagens excessivamente
gerenciais, constitui um elemento possivel para inspirar engajamento, pois vai além da simples
administracao de tarefas ao priorizar o cultivo da fé, dos valores e de uma visao espiritual
compartilhada. No contexto adventista, esse tipo de lideranca se expressa na modelagem de um
estilo de vida cristdo coerente, no incentivo ao estudo da Biblia, a oragdo e a vivéncia pratica dos
principios cristdos, tornando-se decisiva para despertar nos jovens o desejo de servir a Deus por
meio da missdo, a partir do exemplo de lideres que demonstram convicgado espiritual e integridade
moral (Abolarin, 2013).

A lideranca transformacional, por sua vez, enfatiza a inspiragdo, a motivagao € o
empoderamento dos liderados. Lideres transformacionais ndo apenas definem metas, mas
também inspiram a visdo e o compromisso dos membros da comunidade. Eles criam um ambiente

de confianga e colaboragao, estimulando a criatividade e a inovagao. No contexto missionario,



1sso significa capacitar jovens a identificar suas proprias habilidades e vocagdes, fornecendo-lhes
0S Trecursos € 0 apoio necessarios para se engajarem em atividades missionarias. Lideres
transformacionais podem atuar como mentores e facilitadores, guiando os jovens no
desenvolvimento de suas habilidades e na constru¢ao de sua identidade missionaria.

A eficécia da lideranga no contexto do engajamento missionario advém da sinergia entre
os principios da lideranga espiritual e transformacional. Uma lideranga exclusivamente espiritual,
sem a dimensao transformacional, pode resultar em um enfoque excessivamente passivo ou
contemplativo, sem a a¢do pratica necessaria para o engajamento missionario. Por outro lado,
uma lideranga transformacional sem um fundamento espiritual pode se tornar puramente
pragmatica, desprovida da motivacao profunda e do propoésito que impulsionam o trabalho
missionario. A combinacao ideal envolve lideres que ndo apenas inspiram a visao espiritual € o
compromisso com a missao, mas também empoderam os jovens a se tornarem agentes ativos de
transformagao social.

Mais de 50% dos membros da Igreja Adventista no Norte do Brasil sdo jovens entre 16 ¢
30 anos de idade. Contudo, a porcentagem de jovens que vivem a experiéncia de ser um
missionario voluntario parece muito baixa.

A presente pesquisa pretende investigar elementos e caracteristicas presentes nos
principios da lideranga espiritual e transformacional que possam motivar os jovens adventistas da
Unido Norte Brasileira a se envolverem como missionarios voluntarios.

Proposito do Estudo

Identificar de que formas os principios da lideranca espiritual e transformacional podem

impactar no envio dos jovens da Unido Norte Brasileira para servirem como missionarios

voluntarios.
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Questoes da Pesquisa

1. Qual ¢ a percepcao da lideranca dos distritos pastorais da Unido Norte Brasileira
quanto ao tema do envio de jovens adventistas como missionarios voluntarios?

2. Que acdes té€m sido feitas pela lideranca dos distritos pastorais da Unido Norte
Brasileira para incentivar o envio de jovens adventistas para o campo missionario?

3. Qual ¢ a efetividade das acdes da lideranga dos distritos pastorais da Unido Norte
Brasileira no incentivo aos jovens em participarem de programas de voluntariado na visao dos
proprios jovens?

4. Qual ¢ a compreensao dos jovens adventistas dos distritos pastorais da Unido
Norte Brasileira quanto a experiéncia em servir como missionarios voluntarios?

Significado e importancia do estudo

A lideranca espiritual e transformacional desempenha papel importante em muitas esferas
da vida, bem como na formac¢ao de jovens missionarios voluntarios (Kuznetsova & Solovyeva,
2018). Lideranga espiritual, nesse contexto, refere-se a capacidade de inspirar e motivar os jovens
por meio de valores éticos, principios morais € uma visdo compartilhada de propdsito (Chawla &
Cushing, 2007). Para Fry (2003), quando ocorre esse alinhamento por meio da lideranca
espiritual, os individuos passam a ver o seu trabalho como significativo e conectado a um
propdsito maior.

A lideranca transformacional, por sua vez, foca no desenvolvimento do potencial dos
individuos, na construgdo de relacionamentos fortes e na promocao de um senso de comunidade
(Turnnidge & Coté, 2018). Estudos demonstram que lideres com essas caracteristicas sao capazes
de criar ambientes de aprendizado mais eficazes, promovendo o crescimento pessoal e

profissional dos jovens (Kuznetsova & Solovyeva, 2018).
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A combinagdo dessas abordagens de lideranca pode resultar em um impacto mais
significativo na formacao de jovens missionarios, preparando-os para lidar com situagdes
complexas e desafiadoras em contextos de missao (Henderson, 2007). Os lideres devem ser
capazes de cultivar a empatia, a compaixao e o senso de justica nos jovens, elementos essenciais
para o sucesso em trabalhos missionarios (Kuznetsova & Solovyeva, 2018).

A lideranca transformacional, caracterizada pela inspiragcdo, motivacao e estimulo ao
crescimento pessoal, pode ser fundamental para impulsionar o engajamento dos jovens em
atividades missiondrias. Bass & Steidlmeier (1999) destacam que lideres transformadores tém o
poder de motivar seguidores a ir além de seus interesses pessoais, despertando um senso de
proposito e dedicagdo a causa.

Esse estilo de lideranga contribui significativamente para o desenvolvimento de
habilidades interpessoais € competéncias cruciais para o sucesso em missoes no campo. Avolio &
Bass (2004) ressaltam que lideres transformadores capacitam os liderados a adquirirem
habilidades praticas e competéncias sociais, preparando-os para enfrentar os desafios especificos
encontrados em ambientes missiondrios. Investir na formacao de jovens missionarios, com base
no estilo transformacional, ndo apenas impacta o presente, mas também contribui para a
construgdo de lideres capazes de enfrentar os desafios futuros. Kouzes & Posner (2003)
argumentam que a lideranca eficaz ¢ uma ferramenta fundamental para moldar o futuro, e os
jovens formados sob uma lideranga transformacional estdo mais propensos a se tornarem lideres
resilientes e adaptaveis.

Lideres transformadores tém a capacidade de promover um sentido profundo de

comunidade e pertencimento. Isso ¢ vital para a coesao de grupos missionarios, criando uma base
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solida para enfrentar os desafios multifacetados em contextos missiondrios diversos (Bass &
Riggio, 2006).

Tais argumentacdes evidenciam que ha muitas razdes e beneficios em valer-se dos
principios contidos pela teoria da lideranga espiritual e transformacional em processos de
desenvolvimento de pessoas, especialmente no que tange a formagao de jovens para servirem
como voluntarios missionarios.

A realizagdo desta pesquisa € justificada por diversas razdes: 1) A pesquisa pode
identificar lacunas nos programas de formacao atuais e sugerir como preparar melhor os jovens
missionarios para os desafios do trabalho voluntario (Kuznetsova & Solovyeva, 2018),
(Turnnidge & Coté, 2018). 2) Compreender os fatores que contribuem para o sucesso das missoes
permite otimizar os programas € maximizar seu impacto positivo nas comunidades atendidas
(Kuznetsova & Solovyeva, 2018). 3) A pesquisa contribuird para o conhecimento académico na
area de lideranca, voluntariado e trabalho missionario, fornecendo insights valiosos para
pesquisadores e profissionais da area (Turnnidge & Co6té, 2018). 4) A pesquisa pode analisar
como a lideranca espiritual e transformacional se manifesta em diferentes contextos culturais e
sociais, informando estratégias de lideranga mais eficazes (Brown & Green, 2015). 5) A pesquisa
pode investigar a relacdo entre estilos de lideranga, a capacidade dos jovens de lidar com os
desafios do trabalho missionario e seu bem-estar psicologico e espiritual (Churchwell et al.,
2020), (Masten & Motti-Stefanidi, 2020).

Estabelecida ha quase noventa anos, a Igreja Adventista da Unido Norte Brasileira se
caracteriza pelo forte senso de missao vivenciado por jovens missiondrios como John L. Brown,
Hans Mayr, André Gedrath e o casal Leo e Jessie Halliwell, que sob a influéncia de lideres,

deixaram a sua terra estrangeira para serem missionarios voluntarios numa das regides mais
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desafiadoras do Brasil. O fruto daquela desprendida atitude no passado, se mostra hoje por meio
de uma denominagao forte, vibrante e crescente na regido. Por certo, ainda hd muito o que se
fazer em favor desse territorio, desde pequenas vilas as grandes cidades existentes. Destaca-se o
fato que ha um expressivo numero de jovens, homens e mulheres, com grande potencial de
servico que podem ser treinados, capacitados e motivados por uma lideranga visiondria, a fim de
que usem as suas habilidades e capacidades pessoais para auxiliar no desenvolvimento humano
em diversos lugares, tanto da regido, do Brasil € do mundo.

A presente pesquisa fornecera evidéncias empiricas sobre o impacto da lideranca
espiritual e transformacional no contexto missionario, informando a pratica e a formagao de
jovens adventistas da Unido Norte Brasileira, capacitados para serem missiondrios voluntarios.
Os resultados da pesquisa poderao ser utilizados para o desenvolvimento de modelos e programas
de formacao de jovens missiondrios mais eficazes, adaptando os principios tedricos as
necessidades especificas do contexto missiondrio. A pesquisa contribuird para uma melhor
compreensdo sobre como a lideranga dos distritos pastorais da Unido Norte Brasileira pode
contribuir para o sucesso das missdes e para o impacto social positivo das atividades missionarias
que podem ser desenvolvidas pela juventude desta regiao.

Metodologia

Esta pesquisa adotou uma abordagem quantitativa, com delineamento descritivo e
explicativo, tendo como objetivo analisar a influéncia dos principios da lideranca espiritual e da
lideranga transformacional sobre o envio de jovens adventistas da Unido Norte Brasileira para
servirem como missionarios voluntarios.

A opgao pela abordagem quantitativa justifica-se pela necessidade de mensuragao objetiva

das percepgoes, atitudes e disposi¢des dos participantes, bem como pela possibilidade de
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aplicacdo de procedimentos estatisticos que permitam identificar padrdes, relagdes e niveis de
associacao entre as variaveis investigadas. Conforme apontam Creswell e Creswell (2018), esse
tipo de abordagem ¢ indicado quando o pesquisador busca testar modelos tedricos existentes por
meio da analise de dados numéricos coletados a partir de instrumentos padronizados.

A coleta de dados foi realizada por meio da aplicacao de questiondrios estruturados,
compostos por escalas psicométricas validadas e itens objetivos, aplicados a lideres e jovens
adventistas pertencentes aos distritos pastorais da Unido Norte Brasileira. Os dados obtidos foram
analisados exclusivamente por meio de técnicas estatisticas descritivas e inferenciais, sem o
emprego de procedimentos qualitativos ou interpretativos de natureza nao estatistica.

Dessa forma, a metodologia adotada assegura coeréncia entre o problema de pesquisa, os
objetivos propostos e os procedimentos analiticos utilizados, permitindo responder a questao
investigativa com base em evidéncias empiricas mensuraveis e estatisticamente analisaveis.

Defini¢oes de Termos

1. Lideranga espiritual: ¢ estilo de lideranga que compreende os valores, atitudes e
comportamentos necessarios para motivar intrinsecamente a si mesmo € aos outros, promovendo
um senso de sobrevivéncia espiritual por meio do chamado e da filiagao (Fry, 2003).

2. Lideranga transformacional: estilo de lideranga que estimula a inovagdo, promove
a visdo compartilhada e capacita os membros da equipe a superarem desafios, resultando em
mudangas positivas na organizacao ou grupo (Bass, 1985).

3. Ancionato: designagdo dada ao grupo de homens e mulheres que servem na fungao
de maior responsabilidade na igreja local, depois da figura do pastor da igreja (defini¢do do autor

para este estudo).
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4. Jovem adventista: membro batizado da Igreja Adventista do Sétimo Dia com idade
entre 18 e 30 anos (defini¢do do autor para este estudo).

5. Campo missionario: refere-se a um local ou regido, geralmente em um contexto
internacional, onde atividades missionarias sdo conduzidas com o proposito de disseminar e
praticar valores religiosos e proporcionar assisténcia humanitaria, muitas vezes vinculado a uma
missao religiosa ou filantropica (definicao do autor para este estudo).

6. Distrito pastoral: conjunto de congregacdes adventistas assistidas

administrativamente e espiritualmente por um pastor adventista (defini¢ao do autor para
este estudo).

7. Unido Norte Brasileira (UNB): regido administrativa que coordena as atividades da
Igreja Adventista do Sétimo Dia nos estados do Amap4, Para e Maranhdo (defini¢do do autor
para este estudo).

Pressuposicoes

1. Este estudo parte do pressuposto que a lideranca dos distritos pastorais da Unido
Norte Brasileira ndo compreende plenamente ou compreende pouco o seu papel no que tange a
influenciar jovens a fim de que sejam enviados como missionarios voluntarios.

2. Este estudo tem como pressuposto que os jovens adventistas da Unido Norte
Brasileira dispdem de pouca orientacdo e informagao sobre a relevancia de participar de projetos
no campo missionario.

3. Este estudo parte do pressuposto que os principios da lideranca espiritual e
transformacional aplicados nos distritos pastorais da Unido Norte Brasileira, podem contribuir

para potencializar o envio de jovens para o campo missionario.
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Delimitacoes

A pesquisa em questao se propde a investigar a presenga das caracteristicas da lideranga
espiritual e transformacional na lideranca dos distritos pastorais da Unido Norte Brasileira,
comparando-as com o impacto sobre o engajamento e a participagdo de jovens adventistas em
atividades missiondrias e de voluntariado.

Sob a perspectiva dos jovens da IASD na UNB, pretende-se mensurar seu grau de
participagdo, fatores de influéncia para sua participagdo nos programas missionarios, desafios e
fatores de dificuldade para envolvimento nos projetos, conhecimento das possibilidades e formas
de participagdo que implique em melhoria dos canais e processos de comunicacgao lideranca-
publico-alvo, bem como sua percepcao sobre a influéncia de seus lideres e comunidade em seu
engajamento na missao.

Como resultado, busca-se encontrar elementos que possibilitem desenvolver estratégias
que permitam aumentar o engajamento de jovens nos programas de missao da IASD na regiao
Norte.

Finalmente, os dados coletados servirdo como fundamento para o desenvolvimento de
recomendacdes praticas que possam ser implementadas por organizagdes religiosas e
comunitarias, com o intuito de aumentar a eficacia dos programas de formagao missiondria. Essas
recomendacdes visam estabelecer espacos de didlogo, incentivar a lideranga jovem e promover
atividades que alinhem os interesses dos jovens com os objetivos da missao, fortalecendo assim a
conexao entre 0s jovens € 0s projetos missionarios, e cultivando um senso de pertencimento e

responsabilidade nas novas geragoes.
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Limitacodes

A pesquisa proposta visa explorar as dindmicas de lideranga espiritual e transformacional
nos distritos pastorais da Unido Norte Brasileira, utilizando uma abordagem metodologica que
combina analises qualitativas e quantitativas. A revisao bibliografica servird como base tedrica
para entender os conceitos de lideranga no contexto religioso, enquanto a coleta de dados através
de questionarios permitird uma andlise aprofundada das praticas de lideranca na regiao.

Embora os resultados ndo possam ser generalizados para outras regioes do Brasil, eles tém
o potencial de oferecer insights significativos sobre as particularidades culturais e sociais que
moldam o estilo de lideranga local.

Os resultados poderao, portanto, servir como um ponto de partida para futuras
investigacodes e para o aprimoramento das praticas de lideranga, promovendo ambientes mais
colaborativos e eficazes nos distritos pastorais da Unido Norte Brasileira e fomentando um
didlogo mais assertivo e intencional na formagao de jovens dispostos a servirem como
missionarios voluntarios.

Organizacao do Estudo

O capitulo inicial ¢ fundamental para que o leitor seja contextualizado e compreenda
plenamente as motivagdes subjacentes a pesquisa € seu impacto potencial na area. Portanto, no
primeiro capitulo sera apresentado o contexto do estudo, a declaracao do problema, o proposito
do estudo, as questdes da pesquisa, significado e importancia do estudo, definigdes de termos,
pressuposigoes, delimitagdes e limitagdes.

O capitulo dois se concentrard na revisao da literatura existente, analisando estudos
anteriores relevantes que sustentam a pesquisa e identificando lacunas que justificam a nova

investigacao proposta. Neste capitulo serd apresentado o referencial teérico, no qual serao
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destacados os principais pressupostos, aspectos convergentes, divergentes e complementares da
lideranga espiritual e transformacional e seu impacto sobre organizagdes € ambientes. Além
disso, serd analisada a sua influéncia na formagao de jovens para servirem em programas de
voluntariado e missdo. A compreensao desses aspectos ajudara a delinear as caracteristicas que
distinguem a lideranca espiritual e transformacional das abordagens tradicionais, além de oferecer
insights sobre como essas formas de lideranca pode ser integrada nos programas de formacgao e
desenvolvimento pessoal dos jovens com vistas ao contexto missionario.

No capitulo trés sera apresentada a metodologia, com seus respectivos referenciais
tedricos, que norteard a referida pesquisa. A metodologia serd delineada de forma a garantir uma
abordagem robusta e sistemadtica, permitindo a coleta e analise de dados que reflitam as nuances
da lideranca espiritual e transformacional em contextos organizacionais.

No capitulo quatro serdo realizadas a andlise e a apresentagao dos resultados das pesquisas
aplicadas nos distritos pastorais da Unido Norte Brasileira. Esses resultados proporcionardo uma
compreensdo profunda das praticas de lideranga espiritual e transformacional, destacando suas
implicagdes para o desenvolvimento organizacional e a eficacia das comunidades religiosas
adventistas no Norte do Brasil. Esses insights ndo apenas enriquecerdao o entendimento teorico,
mas também oferecerdo diretrizes praticas para lideres e gestores que buscam implementar
estratégias de lideranca mais eficazes em suas organizagoes.

Por fim, no capitulo 5, serdo apresentadas as consideracdes finais feitas pelo autor. Essas
consideragdes finais incluirdo uma reflexao sobre os principais resultados da pesquisa, bem como
sugestoes para futuras investigagdes que possam aprofundar ainda mais o entendimento das

dinamicas de lideranca nas comunidades religiosas dentro ou fora do contexto adventista. Essas
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sugestoes visam nao apenas expandir o conhecimento existente, mas também encorajar a

aplicacdo pratica dos principios discutidos ao longo da pesquisa.

20



CAPITULO 2
REVISAO DE LITERATURA

No presente capitulo serdo revistos os principais pressupostos, aspectos convergentes,
divergentes e complementares da lideranga espiritual e transformacional e seu impacto sobre as
organizagoes e ambientes. Além disso, sera analisada a sua influéncia para a formagao de jovens
para servirem em programas de voluntariado e missao.

Lideranca espiritual

Lideranga espiritual ¢ um modelo de lideranca que busca inspirar e motivar individuos,
integrando valores e principios espirituais no ambiente de trabalho e na vida organizacional.
Diferente de outros modelos, a lideranga espiritual enfatiza a conexao com um propdsito maior, o
desenvolvimento do bem-estar dos liderados € a promogao de uma cultura organizacional baseada
em valores éticos e morais (Shukla, 2015). A lideranga espiritual nao se restringe a contextos
religiosos, mas pode ser aplicada em diversas areas, promovendo um ambiente de trabalho mais
significativo e engajador (Naidoo, 2014). Conforme Kumar (2017), a liderancga espiritual envolve
componentes como visao, amor altruista, fé e compromisso organizacional.

Desse modo, a lideranca espiritual emerge como um modelo que busca integrar valores e
principios espirituais no ambiente organizacional e social. Este modelo transcende a mera gestao
de recursos e processos, focando no desenvolvimento integral dos individuos e na promog¢ao de
um proposito maior (Fry & Matherly, 2006).

Definicao e conceito

A lideranca espiritual pode ser definida como a capacidade de inspirar e motivar pessoas,

guiando-as com base em valores como altruismo, esperanca, fé e uma visao que transcende os

objetivos materiais (Kumar, 2017). Seguindo no mesmo parecer (Fry & Matherly, 2006) definem
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a lideranga espiritual como aquela que compreende os valores, atitudes e comportamentos
necessarios para motivar intrinsecamente a si € aos outros, a fim de ter um senso de bem-estar
espiritual através do chamado e da membresia. Isso significa que os liderados encontram
significado em suas vidas, sentem que fazem a diferenca e se sentem compreendidos e
apreciados. Por outro lado, vale ressaltar que a lideranga espiritual ndo se restringe a contextos
religiosos, mas pode ser aplicada em diversas areas, promovendo um ambiente de trabalho mais
significativo e engajador (Naidoo, 2014).

Esse modelo se distingue de outras abordagens, como a lideranca transacional (focada em
recompensas € puni¢des) e a lideranga transformacional (focada na inspiracao e na mudanga), ao
adicionar uma dimensao espiritual que busca conectar os individuos a um propdsito mais
profundo e a valores transcendentes (Kolomboy et al., 2021). A liderancga espiritual, portanto, nao
se limita a alcangar metas organizacionais, mas também a promover o bem-estar € o
desenvolvimento espiritual dos liderados.

Relevancia contemporanea

Em um mundo marcado por crises €ticas, sociais € organizacionais, a lideranga espiritual
ganha relevancia como uma abordagem capaz de resgatar valores e principios que podem guiar as
acOes humanas em dire¢ao ao bem comum (Ramesh, 2018). A busca por sentido e proposito no
trabalho, a crescente preocupagao com o bem-estar emocional e psicologico dos colaboradores e a
necessidade de construir organizagdes mais €ticas e responsaveis sao fatores que impulsionam o
interesse pela lideranga espiritual. Para Gotsis & Grimani (2017) essa abordagem de lideranca
integra o desenvolvimento pessoal e profissional com a busca por um impacto positivo na

sociedade.
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A lideranca espiritual pode oferecer solugdes para alguns dos desafios contemporaneos,
como a falta de engajamento dos colaboradores, a cultura de competicao e individualismo nas
organizacoes € a busca incessante por resultados financeiros a qualquer custo (Conger, 1994). Ao
promover uma cultura baseada em valores como compaixao, respeito, honestidade e servigo, a
lideranca espiritual pode contribuir para a constru¢cao de um ambiente de trabalho mais saudével,
produtivo e significativo.

Fundamentos tedricos da lideranca espiritual

Origens e influéncias historicas

A lideranca espiritual ndo surgiu do vacuo; suas raizes podem ser encontradas em diversas
tradigoes filosoficas e religiosas ao longo da historia. As nogdes de servigo, compaixao, justica e
busca por um proposito maior sdo encontradas em ensinamentos de grandes lideres espirituais e
religiosos, como Jesus Cristo, Buda, Maomé e muitos outros.

No cristianismo, a figura de Jesus Cristo como um lider servidor, que se dedica ao bem-
estar dos outros e que oferece um modelo de amor e compaixao, ¢ uma fonte de inspiragdo para a
lideranca espiritual (Tedjo et al., 2024). No budismo, a lideranga espiritual estd associada a
compaixao, a sabedoria e a busca pela iluminagao, incentivando os lideres a cultivarem
qualidades como empatia e serenidade (Hajjaj & Aimah, 2020). Da mesma forma, no islamismo,
os principios de justica, equidade, honestidade e responsabilidade social sao fundamentais para a
lideranga espiritual (Egel & Fry, 2013).

Além das tradicoes religiosas, a lideranga espiritual também encontra influéncias em
correntes filoséficas como o humanismo, que valoriza a dignidade e o potencial humano, € o
existencialismo, que enfatiza a importancia da liberdade, da responsabilidade e da busca por

sentido na vida.
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Bases psicoldgicas e sociais

A lideranca espiritual estd intrinsecamente ligada a psicologia e a sociologia da
espiritualidade. A espiritualidade, entendida como a busca por significado, propdsito e conexao
com algo maior do que si mesmo, tem um impacto profundo na motivacao e no comportamento
humano.

Na opinido de Mahfud (2023), quando os individuos encontram um sentido espiritual em
seu trabalho, eles se tornam mais engajados, comprometidos e produtivos. A lideranca espiritual
pode promover esse senso de significado, ajudando os liderados a conectar seu trabalho com seus
valores e crengas pessoais, € a perceber como suas atividades contribuem para um proposito
maior.

A teoria da autotranscedéncia, proposta por Viktor Frankl, ¢ particularmente relevante
para a lideranca espiritual enfatiza a busca por sentido e proposito como uma necessidade humana
fundamental (Fairholm, 1996). Na lideranca, isso se traduz na capacidade de inspirar os liderados
a se dedicarem a um proposito que transcende os interesses individuais, como o bem-estar da
comunidade, a protecdo do meio ambiente ou a promogao da justica social (Ramesh, 2018).

Diferencas entre lideranca espiritual e outros modelos

Embora a liderancga espiritual compartilhe algumas caracteristicas com outros modelos de
lideranga, como a lideranga transformacional, a lideranca servidora e a lideranga auténtica, ela se
distingue por sua énfase na espiritualidade e na conexao com um proposito transcendental.

Ao se comparar com a lideranga transformacional percebe-se que ambos os modelos
buscam inspirar € motivar os liderados, mas a lideranga transformacional se concentra
principalmente na mudanga e na inovagao, enquanto a lideranga espiritual enfatiza a conexdao com

valores e principios espirituais (Kolomboy et al., 2021). Ao observar os aspectos da lideranga
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servidora, nota-se que tanto a lideranca espiritual e servidores consideram o bem-estar dos
liderados em primeiro lugar, no entanto, a lideranga servidora se aplica principalmente em
atender as necessidades praticas dos liderados, enquanto a lideranga espiritual busca atender
também as suas necessidades emocionais e espirituais (Ribeiro et al., 2021). Por fim, ao se
observar os pressupostos da lideranga auténtica comparados aos da lideranga espiritual, destaca-se
que ambos os modelos valorizam a autenticidade e a integridade, mas a lideranca auténtica volta-
se principalmente para o autoconhecimento e na congruéncia entre valores e agdes, enquanto a
lideranga espiritual busca conectar a autenticidade do lider com um proposito espiritual maior
(Klenke, 2007).

Em resumo, a lideranca espiritual se distingue por sua énfase na dimensao espiritual da
lideranga, buscando conectar os individuos a um propdsito mais amplo, a valores transcendentes e
a um senso de significado no trabalho.

Componentes da lideranca espiritual

Lideranga espiritual ¢ composta por diversos componentes inter-relacionados que
contribuem para a sua eficacia. Entre os principais, destacam-se o propdsito transcendental, o
altruismo e servigo, a autoconsciéncia e autotransformacao e o cuidado com os liderados.

Proposito transcendental

Um dos elementos centrais da lideranga espiritual € a existéncia de um propdsito
transcendental, ou seja, uma visdo clara e inspiradora que se baseia em valores espirituais e éticos
(Makkar & Singh, 2020). Essa visdo transcende os objetivos materiais e de curto prazo,
conectando os liderados a um ideal maior que lhes da um senso de significado e dire¢do.

O proposito transcendental pode estar relacionado a diferentes causas, como a promoc¢ao

da justica social, a defesa dos direitos humanos, a prote¢ao do meio ambiente, a busca pela paz ou
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a melhoria da qualidade de vida das pessoas (Ramesh, 2018). O importante ¢ que esse proposito
seja genuino, inspirador e alinhado com os valores do lider e dos liderados. Um lider espiritual
eficaz ¢ capaz de comunicar essa visdo de forma clara e apaixonada, inspirando os outros a se
engajarem em sua realizacao (Kumar, 2017). A definicdo de metas claras ¢ importante para que
os liderados se sintam motivados a alcangar os objetivos organizacionais (Mahfud, 2023).

Altruismo e servico

O lider espiritual ¢, antes de tudo, um servidor. Ele coloca as necessidades dos liderados e
da comunidade acima de seus proprios interesses, buscando o bem-estar e o desenvolvimento de
todos (Ribeiro et al., 2021). O altruismo e o servico sdo valores fundamentais que guiam as agoes
do lider, que se dedica a ajudar os outros a alcangar seu pleno potencial. Esse tipo de lider coloca
as necessidades dos outros antes das suas proprias e se dedica a promover o desenvolvimento e o
crescimento de seus liderados. Para Davis (2017), esse comportamento altruista inspira confianca
e lealdade, criando um ambiente de trabalho mais colaborativo e solidario.

Essa postura de servigo se manifesta em diversas praticas, como o apoio aos liderados em
seus desafios pessoais e profissionais, o incentivo ao desenvolvimento de suas habilidades e
talentos, a criacdo de um ambiente de trabalho colaborativo e o engajamento em agdes sociais €
comunitarias.

Autoconsciéncia e autotransformacao

A lideranca espiritual requer muita autoconsciéncia por parte do lider. Na opinido de
Klenke (2007), o lider espiritual precisa conhecer seus proprios valores, crengas, pontos fortes e
limitagdes, bem como o impacto de suas agdes sobre os outros. A autoconsciéncia € o primeiro
passo para a autotransformacao, que € o processo continuo de crescimento e desenvolvimento

pessoal que permite ao lider se tornar uma pessoa melhor e um lider mais eficaz. Na visao de
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Clarken (2008), essa jornada espiritual do lider serve como um modelo para os liderados,
incentivando-os a também se engajarem em seu proprio processo de crescimento pessoal e
espiritual.

Cuidado com os liderados

O lider espiritual se preocupa genuinamente com o bem-estar emocional, psicoldgico e
espiritual dos liderados (Ribeiro et al., 2021). Ele busca criar um ambiente de trabalho seguro,
acolhedor e respeitoso, onde os liderados se sintam valorizados, compreendidos e apoiados. Além
disso, ele oferece oportunidades de desenvolvimento pessoal e profissional, incentivando os
liderados a alcangarem seu pleno potencial (Burgess & Martin-Jones, 2020).

Para isso, o lider utiliza diversas praticas, como a escuta ativa, a empatia, o
reconhecimento, o feedback construtivo e o incentivo ao desenvolvimento pessoal e profissional.
Ele também se preocupa em promover um equilibrio saudavel entre trabalho e vida pessoal,
incentivando os liderados a cuidar de sua saude fisica, mental e espiritual.

Impactos da lideranca espiritual

lideranca espiritual pode gerar impactos positivos em diferentes niveis: nos liderados, nas
organizagdes e na sociedade como um todo.

Impactos nos liderados

Para Mahfud (2023), a lideranca espiritual promove o bem-estar emocional, psicoldgico e
espiritual dos liderados, proporcionando-lhes um senso de significado, propdsito € conexao no
trabalho. Os liderados se sentem mais valorizados, respeitados e apoiados, 0 que aumenta sua
autoestima, autoconfianga e satisfacao no trabalho. Com um ambiente de trabalho mais
significativo e engajador, a lideranca espiritual pode aumentar a satisfacdo, a motivagdo e o

compromisso dos liderados (Naidoo, 2014).
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Adicionado a isso, a lideranga espiritual inspira os liderados a um desempenho alinhado
com valores éticos e morais, incentivando-os a agir com integridade, honestidade e
responsabilidade (Arshad & Abbasi, 2014). E na percepgao de Makkar & Singh (2020), a
lideranga espiritual também pode inspirar os liderados a se engajarem em um desempenho
alinhado com valores éticos € morais, contribuindo para a constru¢do de uma cultura
organizacional mais integra e responsavel.

Impactos nas organizacgoes

A lideranca espiritual também tem um impacto positivo nas organizagdes. Ela contribui
para o desenvolvimento de uma cultura organizacional ética e colaborativa, baseada em valores
como confianga, respeito, compaixao e servico (Regos et al., 2008). Para Ramesh (2018), ao
promover uma cultura organizacional baseada em valores éticos e colaborativos, a lideranca
espiritual pode aumentar a confianca, a lealdade e o comprometimento dos membros da equipe.
Essa cultura promove um ambiente de trabalho mais saudavel, produtivo e inovador, onde os
colaboradores se sentem engajados, comprometidos € motivados a dar o seu melhor.

E os impactos vao além. Segundo Fry & Matherly (2006), a lideranga espiritual pode
melhorar a produtividade e a satisfacdo dos membros da equipe, reduzindo o estresse, o
absenteismo e a rotatividade. Os colaboradores se sentem mais conectados com a organizacao e
com seus colegas, o que aumenta o senso de pertencimento ¢ a lealdade. E Shukla (2015) afirma
que esse tipo de lideranga também pode fortalecer a reputagao da organizagao, atraindo e retendo
talentos, clientes e investidores que compartilham seus valores e principios.

Impactos na sociedade

A lideranca espiritual pode ser uma fonte catalisadora de transformagao social, inspirando

individuos e organizagdes a se engajarem em agdes que promovam o bem-estar da sociedade em
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geral (Gotsis & Grimani, 2017). Lideres espirituais podem influenciar mudancgas em larga escala,
defendendo causas sociais, promovendo a justica e a igualdade, e inspirando outros a seguirem
seus exemplos. E segundo Junaedi & Waruwu (2020), a lideranga espiritual pode contribuir para
a constru¢dao de um mundo mais justo, pacifico e sustentavel.
Desafios e criticas a lideranca espiritual

Apesar de seus potenciais beneficios, a lideranga espiritual enfrenta desafios e criticas que
precisam ser considerados.

Desafios praticos

A implementacao da liderancga espiritual em contextos seculares e ambientes
organizacionais diversos pode apresentar desafios praticos. Uma das dificuldades ¢ equilibrar os
principios espirituais com as necessidades organizacionais, como a busca por lucro e a
necessidade de cumprir metas e prazos (Shukla, 2015). Acrescenta-se a isso, a dificuldade em
adaptar a lideranga espiritual a diferentes culturas e valores, especialmente em ambientes
multiculturais ou céticos em relagdo a espiritualidade (Louback et al., 2009).

Criticas tedricas

A lideranca espiritual também tem sido alvo de criticas tedricas. Uma das principais
criticas ¢ a ambiguidade conceitual e a falta de delimitagado clara do termo, o que pode levar a
interpretagdes equivocadas e aplicagdes inconsistentes (Fonseca et al., 2015). Além disso, alguns
criticos argumentam que a liderancga espiritual pode ser usada como um disfarce para abusos de
poder, manipulagdo e proselitismo religioso (Silva & Siqueira, 2009).

Resisténcias culturais e contextuais

A aceitacao da liderancga espiritual pode enfrentar resisténcias culturais e contextuais. Para

Silva & Siqueira (2009), em alguns ambientes, a espiritualidade pode ser vista como algo pessoal
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e privado, inadequado para o ambiente de trabalho. Em outros, a lideranga espiritual pode ser
associada a praticas religiosas especificas, o que pode gerar desconforto ou oposi¢ao por parte de
pessoas de outras crengas ou sem religido (Mariano, 2011).

Aplicacoes da lideranca espiritual em diferentes contextos

Organizagdes corporativas

Em empresas, a lideranca espiritual pode transformar a cultura organizacional,
promovendo um ambiente mais ético, colaborativo e inovador (Regos et al., 2008). Na
compreensdo de Mahfud (2023), empresas que adotam praticas de lideranga espiritual podem
experimentar melhorias na satisfagao dos funciondrios, na produtividade, na qualidade do
trabalho e na reputacao da empresa. Para Gotsis & Grimani (2017), A lideranga espiritual pode
ajudar a criar um ambiente de trabalho onde os funcionarios se sintam valorizados, respeitados e
apoiados, o que pode levar a um maior comprometimento e lealdade.

Préticas como a criagao de um propdsito inspirador, o incentivo ao voluntariado, a
promocgao do bem-estar dos colaboradores e a valorizagdo da diversidade podem contribuir para o
desenvolvimento de uma cultura espiritualizada.

Educacio

Em ambientes educacionais, lideres espirituais podem inspirar valores € proposito nos
alunos, incentivando-os a se tornarem cidadaos responsaveis, éticos e engajados (Burgess &
Martin-Jones, 2020). Ja para Rammidi (2024), a lideranga espiritual pode ajudar a criar uma
cultura escolar baseada no respeito, na empatia e na colaboragao, o que pode levar a um melhor
desempenho académico e a um maior bem-estar emocional dos alunos. Praticas como o didlogo
aberto, o respeito as diferengas, o incentivo a reflexdo critica e a promogao de atividades sociais e

ambientais podem contribuir para a formagao de lideres espirituais no futuro.
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Comunidades religiosas e espirituais

A lideranga espiritual ¢ essencial em comunidades religiosas e espirituais, onde os lideres
sdo responsaveis por guiar e inspirar seus seguidores em sua jornada espiritual (Hajjaj & Aimabh,
2020). Lideres espirituais em igrejas, templos e outras organizacoes religiosas podem ajudar seus
membros a encontrar sentido e prop6sito em suas vidas, a desenvolverem sua fé e a se
conectarem com o divino (Usman et al., 2017). A lideranga espiritual pode fortalecer o senso de
comunidade e pertencimento, promovendo a solidariedade e o apoio mutuo entre os membros
(Marbun et al., 2024).

Saide e bem-estar

Em hospitais e areas relacionadas ao cuidado, a lideranga espiritual pode humanizar o
atendimento, proporcionando conforto, esperanca e apoio emocional aos pacientes e seus
familiares (Ribeiro et al., 2021). Lideres espirituais podem oferecer palavras de consolo, realizar
oragdes e rituais religiosos e promover um ambiente de cura e bem-estar.

Conexoes entre lideranca espiritual e espiritualidade pessoal

A lideranca espiritual estd intrinsecamente ligada a espiritualidade pessoal do lider. A
forma como o lider vivencia sua propria espiritualidade influencia suas praticas de lideranca e sua
capacidade de inspirar e motivar os outros.

O lider como modelo de valores

A espiritualidade pessoal do lider tem um impacto direto em suas praticas de lideranca.
Um lider que cultiva sua propria espiritualidade esta mais propenso a agir com integridade,
compaixao e sabedoria (Klenke, 2007). Sua espiritualidade pessoal serve como um guia para suas

decisoes e agoes, orientando-o em direcao ao bem-estar dos outros e da organizagao (Clarken,
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2008). O lider se torna um modelo de valores para seus liderados, inspirando-os a também
cultivarem sua propria espiritualidade e a agirem de forma ética e responsavel (Kumar, 2017).

Integracao de principios espirituais no ambiente de trabalho

Na opinido de Naidoo (2014), a liderancga espiritual envolve a integracao de principios
espirituais no ambiente de trabalho. Isso pode ser feito por meio de praticas como a promogao de
um ambiente de trabalho que valorize a diversidade, a inclusdo e o respeito mutuo (Gotsis &
Grimani, 2017).

Além disso, a lideranga espiritual pode incentivar a pratica da meditacdo, da oragdo ou de
outras atividades que promovam o bem-estar emocional e espiritual dos funcionarios (Maharana
etal., 2014). A integragdo de principios espirituais no ambiente de trabalho pode ajudar a criar
uma cultura organizacional mais significativa e engajadora, onde os funcionarios se sintam
conectados a um proposito maior (Shukla, 2015).

A jornada espiritual do lider

A lideranca espiritual ¢ uma jornada continua de crescimento e desenvolvimento
espiritual. Um lider espiritual esta sempre em busca de aprimorar suas qualidades, superar suas
limitagdes e se tornar uma pessoa melhor (Clarken, 2008). Essa jornada envolve a reflexdo sobre
seus valores, a busca por autoconhecimento e a pratica de virtudes como a humildade, a
compaixao ¢ a gratidao (Klenke, 2007). A jornada espiritual do lider serve como um modelo para
seus liderados, incentivando-os a também se engajarem em seu proprio processo de crescimento

pessoal e espiritual (Shukla, 2015).
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Lideranca Transformacional

Definicio e conceito

A lideranca transformacional € um conceito central na teoria organizacional € no estudo
do comportamento de lideres que influenciam profundamente seus seguidores, promovendo nao
apenas a realizacao de metas, mas também mudancas pessoais € organizacionais significativas.

Kumar (2014) define a lideranca transformacional como a habilidade do lider de inspirar,
motivar e conduzir seus seguidores em dire¢ao a objetivos elevados, alinhando valores,
necessidades e aspiracdes tanto do lider quanto dos liderados, com um claro destaque para
elementos emocionais que influenciam essa relacao. Neste sentido, a lideranga ndo se limita ao
exercicio do poder tradicional, mas incorpora a inteligéncia emocional, criando vinculos de
compromisso € devocao. Complementando essa visdo, Bass e Avolio aprofundaram o conceito
por meio da teoria multifatorial, estabelecendo quatro componentes centrais que configuram o
comportamento do lider transformacional, além de estabelecer uma relacdo direta com o
desempenho organizacional e o engajamento dos seguidores (Walumbwa et al., 2008).

Andoko et al. (2024) frisam a importancia contemporanea do modelo, principalmente no
contexto atual onde as organizagdes enfrentam dindmicas complexas, mudanca acelerada e
inovagdo permanente, o que realca a relevancia da lideranga transformacional como ferramenta
essencial para o sucesso e a adaptacdo das instituigdes atuais.

Dessa forma, a lideranga transformacional pode ser inicialmente diferenciada dos modelos
tradicionais por seu enfoque na visao, inspiragao e transformag¢do cultural, em contraste com
modelos mais hierdrquicos e baseados em controle estrito. A centralidade do carisma e da
capacidade motivacional emerge como um trago definidor do modelo, visto que o lider nao

apenas orienta, mas emocionalmente mobiliza sua equipe rumo a objetivos compartilhados,
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estabelecendo um relacionamento que extrapola o contrato formal. Tal abordagem favorece a
emergéncia de um ambiente organizacional baseado na confianga, comunicagdo aberta e
desenvolvimento continuo dos individuos e da organizagao.

Relevancia do tema no contexto contemporaneo

Na contemporaneidade, marcada por rapidas transformagdes tecnologicas, sociais e
econdmicas, a lideranga transformacional ganha especial importancia devido a necessidade
crescente de lideres que possam gerir a complexidade, a emergéncia de crises € 0os contextos
hibridos de trabalho, como analisado por Cortellazzo et al. (2019), que enfatizam os desafios
impostos pela digitaliza¢do nas estruturas organizacionais e a consequente demanda por
habilidades de lideranga adaptativas, colaborativas e centradas na construgao de cultura e
inovagao De forma semelhante, Harb & Sidani (2019) investigam a implementacao da lideranga
transformacional no setor publico do Libano, destacando a relevancia das dimensdes associadas a
inspiracao e idealizagdo para o sucesso na gestao da mudanca organizacional em ambientes
repletos de obstaculos estruturais e culturais.

Sob essa mesma perspectiva, Furtado et al. (2025) corroboram esta visdo ao analisar o
impacto da lideranga transformacional no setor publico brasileiro, salientando seu papel na
modernizagao da gestdo, na constru¢ao de equipes colaborativas e na promogao do engajamento
ético entre servidores publicos. Esse conjunto de estudos demonstra a amplitude de aplicacao da
lideranga transformacional, ressaltando que, em um cendrio global marcado por volatilidade,
incerteza, complexidade e ambiguidade (mundo VUCA), este modelo se posiciona como um dos
mais adequados para proporcionar flexibilidade, motivagdo e resiliéncia as organizacdes (Furtado

et al., 2025).
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Fundamentos Tedricos da Lideranca Transformacional

Origem do conceito

O termo “lideranca transformacional” foi introduzido por James MacGregor Burns em
1978, em seu estudo seminal que estabeleceu uma distingao explicita entre lideranga transacional
e transformacional. Burns concebeu a lideranca transformacional como um processo no qual
lideres e seguidores elevam-se mutuamente a niveis superiores de motivacao e moral (Kumar,
2014). Bernard Bass desenvolveu esse conceito, sistematizando-o por meio do modelo
multifatorial, que detalha os comportamentos especificos do lider transformacional e sua relagao
com os resultados organizacionais e individuais (Walumbwa et al., 2008).

Apesar da populariza¢do do conceito, Antonakis et al. (2016) alertam para dificuldades
metodoldgicas no estudo da lideranga transformacional, sinalizando problemas na definigao
precisa do constructo, na superposi¢ao com conceitos como carisma, € nos instrumentos usados
para sua mensuragdo, o que impacta a evolucao tedrica e pratica do campo

A historicidade da lideranga transformacional, portanto, esta intimamente ligada a debates
sobre seu escopo e operacionalizagdo, que ainda hoje sao objeto de pesquisas e controveérsias.
Essa discussao ¢ fundamental para compreender a aplicabilidade do modelo em cenarios variados
e sua integragdo com outras teorias de lideranga.

Diferencas entre lideranca transformacional e outros modelos

A lideranca transformacional difere nitidamente da lideranca transacional, que se baseia
principalmente em troca e recompensas contingentes. Enquanto o modelo transacional enfatiza a
manuteng¢ao do status quo, o transformacional promove mudangas e desenvolvimento continuo.
Além disso, a lideranga auténtica e a servidora compartilham elementos com a lideranca

transformacional, mas se diferenciam quanto ao foco e estilo. Stauffer & Maxwell (2020)
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investigam a lideranca servidora, cujo elemento central € o cuidado e o servigo aos liderados,
mostrando que essa abordagem pode reforcar a transformagdo organizacional, embora com uma
énfase distinta em ética e desenvolvimento humano, complementando as praticas do lider
transformacional.

Por outro lado, Domingues et al. (2018) apresentam uma perspectiva interessante ao
sugerir que a inteligéncia emocional do subordinado pode, em determinados contextos, substituir
a influéncia da lideranca transformacional, indicando que habilidades individuais também
exercem papel preponderante na motivagdo e desempenho. Walumbwa et al. (2008), por sua vez,
analisam mecanismos motivacionais que diferenciam a lideranca transformacional, destacando
processos afetivos e cognitivos internos que explicam formas diversas de influéncia do lider sobre
o seguidor.

Essas distingdes enriquecem a compreensao da lideranga, situando a lideranga
transformacional em um espectro flexivel de abordagens existentes, que podem ser adaptadas
conforme as necessidades e contextos organizacionais.

Bases psicoldgicas e organizacionais

As bases psicoldgicas da lideranca transformacional estdo apoiadas em teorias
motivacionais classicas e contemporaneas. A Teoria da Autodeterminacao sugere que a
motivacao intrinseca dos seguidores ¢ chave para o engajamento e eficicia, o que esta
diretamente alinhado aos comportamentos do lider transformacional que estimula a autonomia,
competéncia e relacao social. Maslow complementa essa visao ao propor uma hierarquia de
necessidades que o lider pode ajudar a reconhecer e satisfazer, incentivando o crescimento

pessoal e profissional (Kumar, 2014).
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Ilies et al. (2006) propdem que os efeitos da lideranga transformacional operam por meio
de mecanismos afetivos, onde o lider carismatico induz emogdes positivas, e cognitivos, via
comunicacdo de visdo, que moldam a diregdo, intensidade e persisténcia do esfor¢co do seguidor,
consolidando um modelo de motivagao integrado. Além disso, Vakola et al. (2004) destacam a
importancia das respostas emocionais dos membros da organiza¢ao a mudanca € como a
lideranga transformacional pode ajudar a gerenciar essas reagdes, minimizando impactos
negativos e promovendo o enfrentamento eficiente de situacdes estressantes. Khan et al. (2020)
enfatizam a mediacao da motivagao intrinseca na relagdo entre lideranca transformacional e
desempenho, apontando que a eficacia de tal lideranga reside também em sua capacidade de
aumentar a motivagao interna dos empregados.

Assim, a lideranga transformacional se configura como um fendmeno complexo,
imbricado em processos psicologicos e organizacionais que buscam a transformacao através do
engajamento emocional e cognitivo dos individuos.

Componentes da Lideranca Transformacional

Influéncia idealizada (Carisma)

O carisma ¢ um elemento central da lideranga transformacional, responsavel por criar uma
aura de confianca e respeito que conecta emocionalmente lider e seguidores. Antonakis et al.
(2011) destacam que, apesar da intensa pesquisa, o conceito de carisma ainda carece de definicao
clara e operativa, mas estudos indicam que pode ser desenvolvido e treinado, o que abre caminho
para capacitacdes formais focadas em comportamentos carismaticos.

LePine et al. (2016) analisam o impacto de lideres carismaticos sobre a avaliagdo do
estresse laboral dos seguidores, demonstrando que essa influéncia pode modificar como as

demandas de trabalho sdo percebidas, alterando consequentemente o desempenho. Entretanto,
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Eisenbeill & Boerner (2013) chamam ateng¢do para os riscos do carisma, demonstrando que a
dependéncia excessiva dessa caracteristica pode gerar efeitos colaterais negativos, como reducao
da criatividade dos seguidores, visto que a excessiva dependéncia do lider pode limitar a
autonomia e inibir o pensamento critico.

Portanto, o carisma ¢ uma lamina de dois gumes na lideranga transformacional, sendo
fundamental para o engajamento, mas que exige equilibrio para evitar efeitos adversos.

Motivacao inspiradora

A motivacgao inspiradora constitui o segundo pilar da lideranga transformacional,
responsavel pela comunicacdo eficaz de uma visdo clara, atraente e estimulante, capaz de inspirar
seguidores a se comprometerem com objetivos superiores. Adigwe (2024) evidencia que essa
motivacao, quando articulada com clareza e vinculada a valores e riscos calculados, promove
niveis elevados de inovagdo e desempenho organizacional, sobretudo em ambientes de alta
tecnologia. Contudo, Tourish & Pinnington (2002) alertam para o perigo de que a busca
excessiva por coesdo e inspiragao possa resvalar em cultos corporativos que suprimem o dissenso
e a critica construtiva, comprometendo a tomada ética de decisdes. A motivagado inspiradora,
portanto, deve ser gerenciada com aten¢do, promovendo engajamento sem eliminar a pluralidade
de pensamentos e o debate interno, fundamentais para a satide organizacional.

Essa dimensao da lideranca €, assim, essencial para mobilizar for¢as além do material e do
imediato, agregando sentido e propdsito as agdes coletivas.

Estimulo intelectual

O estimulo intelectual ¢ a dimensdo que incita os seguidores a explorar novas ideias,

desafiar o status quo e buscar solucdes criativas para problemas complexos. (Pieterse et al., 2010)

demonstram a relacao positiva entre esse tipo de lideranga e a promog¢ao do comportamento
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inovador no ambiente governamental, onde a inovagao ¢ imperativa para a melhoria do servigo
publico. Focalizando startups, Antonio et al. (2022) ressaltam a importancia de lideres que
fomentam um clima de ambidestria, equilibrando exploragao e exploragao de recursos, ampliando
a criatividade das equipes. Da mesma forma, Gashema & Mokua (2019) evidenciam que a cultura
organizacional impulsionada pelo estimulo intelectual dos lideres propicia maior inovagao e
competitividade, destacando a interagdo entre lideranca, cultura e inovacgao.

Consequentemente, o estimulo intelectual desafia organizacdes a se reinventarem
constantemente, sustentando a competitividade em ambientes dinamicos.

Consideracao individualizada

A consideragao individualizada diz respeito a atencao personalizada que o lider atribui as
necessidades, desejos e desenvolvimento dos seguidores. Kumar (2014) destaca o vinculo estreito
entre lideranca transformacional e a inteligéncia emocional, afirmando que a capacidade do lider
em perceber e gerenciar suas proprias emogoes, assim como as dos outros, ¢ fundamental para
oferecer suporte eficaz e promover o crescimento individual. Bearare (2025) reforga essa visdo ao
apontar que a inteligéncia emocional ¢ um diferencial critico para lideres que precisam lidar com
contextos organizacionais complexos, especialmente em situacdes de crise, onde a capacidade de
gerir emogdes intensas € determinante para o €xito. Prado (2025) amplia essa compreensao ao
enfatizar a autoconsciéncia € a empatia como habilidades situacionais que facilitam a
comunicagdo, o trabalho colaborativo e a resolug¢ao de conflitos no ambiente corporativo
contemporaneo.

Dessa forma, a consideragao individualizada pressupde um exercicio constante de
inteligéncia emocional, essencial para consolidar relagdes de confianga e fortalecer o

engajamento.
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Impactos da Lideranca Transformacional

Impacto no desempenho organizacional

Diversos estudos evidenciam que a lideranga transformacional esta positivamente
relacionada com melhorias significativas em desempenho organizacional, refletindo-se em
maiores indices de produtividade, inovacdo e comprometimento dos colaboradores. Walumbwa et
al. (2008) mostram em pesquisa com instituicdes financeiras que a identificagdao dos
colaboradores com seu grupo de trabalho e sua autoeficacia mediada por lideranca
transformacional resultam em melhor avaliagao de desempenho supervisionado.

Khan et al. (2020) corroboram essa visdo, sublinhando que a motivagao intrinseca
desempenha papel mediador crucial entre lideranca e resultados positivos, sugerindo que o estilo
transformacional estimula o engajamento interno dos empregados, influenciando diretamente o
desempenho. No setor publico, Abdullahi et al. (2023) demonstram que a ado¢ao da lideranca
transformacional em agéncias de previdéncia social do Quénia correlaciona-se com aumento
significativo em indicadores de desempenho e inovagao.

Essas evidéncias reforcam a visao de que a lideranga transformacional oferece vantagens
competitivas e contribui para o sucesso organizacional sustentavel.

Impacto no desenvolvimento dos liderados

Além dos impactos organizacionais, a lideran¢a transformacional tem efeitos profundos
no crescimento pessoal e profissional dos lideres ¢ liderados. E isso que defendem Almeida Lima,
de Lima Coutinho, de Lima Pinto, et al. (2023), uma que a inteligéncia emocional associada a
lideranga transformacional ¢ determinante para o desempenho individual e o engajamento das
equipes, destacando o papel da lideranga na promogao do desenvolvimento continuo. Abrantes et

al. (2025), ao estudar o contexto da enfermagem, destacam que a lideranga transformacional
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contribui para a motivagao, coesao e melhoria do clima de trabalho, favorecendo a humanizagao
do cuidado e a evolucao das praticas profissionais. Também no setor publico brasileiro, Furtado
et al. (2025) observam que lideres capacitados emocionalmente e orientados para a comunicagao
empatica melhoram o comprometimento e a eficacia das equipes sob sua gestao.

Essas contribuigdes evidenciam que a lideranga transformacional vai além da simples
administracao, atuando como agente propulsor do desenvolvimento humano nas organizagoes.

Impacto na cultura organizacional

No nivel organizacional, a lideranga transformacional influencia significativamente a
cultura, promovendo valores de colaboracgdo, ética, inovagao e cidadania organizacional. Ozkan
& Ardic (2022), em suas analises, relacionam o desempenho virtuoso e valores éticos a presenca
de liderancas que instauram uma cultura centrada no desenvolvimento humano e na
sustentabilidade das relagdes internas. Andoko et al. (2024) identificam que a lideranca
transformacional atua como catalisadora da mudanca cultural, fomentando ambientes dinamicos e
orientados para o aprendizado e a inovacgao, especialmente em organizacdes exigentes
competitivas. Sant'Anna (2024) sugere que a transformagao cultural proporcionada por modelos
emergentes, como o paradigma holdership, pode ser um passo evolutivo dos conceitos
tradicionais de lideranca, destacando a importancia da autenticidade e da responsabilidade
coletiva.

Assim, a liderancga transformacional ¢ reconhecida por sua capacidade de alterar praticas

culturais e estabelecer ambiéncias organizacionais propicios ao desenvolvimento sustentavel.
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Impacto na sociedade e mudancas sociais

Além do dmbito organizacional, a lideranca transformacional exerce influéncia
significativa em transformagdes sociais € comunitarias. Sigur & Donofrio (2024) discutem que
uma lideran¢a moralmente elevada ¢ fundamental para impulsionar mudangas transformacionais
em contextos sociais, promovendo inclusdo, equidade e diversidade, essenciais para um
desenvolvimento sustentavel. Abdullahi et al. (2023) reiteram o papel das liderancas
transformacionais em instituigdes publicas, destacando ndo apenas melhorias internas, mas
também a sua contribui¢do para a qualidade dos servigos destinados a populagdo. Zulueta (2015)
destaca a importancia da lideranca compassiva na area da saude, ressaltando que este tipo de
lideranga ndo apenas transforma as organizagdes, mas impacta positivamente a vida dos
individuos e a comunidade, ao priorizar valores humanos e sistemas adaptativos.

Portanto, o alcance da lideranga transformacional ultrapassa as fronteiras da organizacao,
promovendo mudangas que beneficiam a sociedade de forma ampla.

Desafios e Criticas a Lideranca Transformacional

Desafios praticos na implementacio

A aplicagdo da lideranca transformacional enfrenta diversos obstaculos, especialmente em
organizagdes com estruturas rigidas, hierdrquicas e burocraticas que dificultam a flexibilidade e
inovagdo. Harb & Sidani (2019) ressaltam as dificuldades encontradas no setor publico libanés,
onde obstaculos culturais e organizacionais limitam a adog¢ao eficaz do modelo transformacional,
apesar do reconhecimento do seu potencial.

Furtado et al. (2025) apontam desafios semelhantes no setor publico brasileiro, incluindo
resisténcia interna, limitagdes na capacitacao dos lideres e inadequacao das praticas tradicionais a

modelos participativos. Mesu (2013), ao analisar pequenas e médias empresas na Holanda,
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identifica que embora o modelo seja eficaz, barreiras como falta de confianga € compromisso
afetivo restringem sua influéncia, evidenciando a importancia do contexto para o sucesso da
lideranga transformacional.

Esses desafios evidenciam a necessidade de adaptacao e preparo organizacional para
garantir a eficacia da lideranga transformacional.

Riscos de dependéncia e abuso de poder

A lideranca transformacional, especialmente em sua faceta carismatica, pode gerar riscos
relacionados a concentragdo excessiva de poder e a manipulacao dos seguidores. Tourish &
Pinnington (2002) alertam para o potencial surgimento de cultos organizacionais que, apesar da
coesdo aparente, podem sufocar o dissenso e comprometer a tomada ética de decisdes, gerando
ambientes de trabalho insalubres ¢ autoritarios sob a fachada da transformacao. Além disso,
Antonakis et al. (2011) discutem que as limita¢gdes conceituais e a indefini¢do do carisma podem
levar a interpretacdes distorcidas, dificultando o controle e a regulagdo dessa forma de lideranca.
Eisenbeill & Boerner (2013) complementam ao expor aspectos negativos do carisma, incluindo a
dependéncia excessiva dos seguidores, que pode levar a reducao da criatividade e autonomia dos
membros, fragilizando a organizagao.

Essas criticas indicam a necessidade de mecanismos €ticos e institucionais para garantir
que a lideranga transformacional ndo se torne fonte de abusos.

Criticas teoricas e limitacoes contextuais

A literatura também apresenta criticas relativas a falta de delimitacao precisa entre a
lideranga transformacional e outras abordagens, implicando confusdo conceitual e dificuldades na
operacionalizacdo. Peters (2023) faz uma revisao critica da area, indicando a necessidade de

desconstru¢ao dos modelos classicos para avangar em abordagens mais inclusivas e adaptativas,
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especialmente diante de transformacgdes globais e tecnologicas que demandam novas
perspectivas. Mesu (2013) reforca essa necessidade, mostrando que nas PMEs, o contexto ¢ fator
determinante para a eficacia do modelo, sugerindo que a aplicagao do modelo deve ser sensivel as
especificidades organizacionais. Sant'Anna (2024) propde alternativas epistemoldgicas,
destacando o paradigma holdership como evolucao que enfatiza a corresponsabilidade ¢ a
autenticidade, complementando os modelos tradicionais e oferecendo caminhos para superar
limitagdes da lideranga transformacional.

Assim, o avanco das teorias de lideranca exige constante revisao e adaptacao,
incorporando dimensdes contextuais e sociais.

Aplicacoes Praticas da Lideranca Transformacional

Lideranca transformacional em organizacoes

Em diversos setores, a lideranca transformacional tem sido aplicada com sucesso,
evidenciando resultados positivos em termos de inovagao, engajamento ¢ desempenho.

Gashema & Mokua (2019) apresentam exemplos do setor de pequenas e médias empresas
em Ruanda, nos quais a cultura organizacional e as praticas gerenciais influenciadas pela
lideranga transformacional favoreceram o desenvolvimento da inovacgao e produtividade. No setor
publico, Abdullahi et al. (2023) destacam a ado¢@o do modelo como meio para superar
deficiéncias e promover desenvolvimento institucional, ressaltando procedimentos de
empowerment e suporte aos funciondrios. Por sua vez, Furtado et al. (2025) demonstram que em
ambientes publicos brasileiros, a lideranga transformacional contribui para a construgao de
equipes mais coesas, motivadas e alinhadas aos principios da boa governanga.

Dessa forma, a lideranga transformacional ¢ cada vez mais reconhecida como elemento

estratégico para gestdo organizacional eficiente e inovadora.
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Lideranca transformacional na educacio

Na area educacional, a lideranga transformacional exerce papel fundamental na promogao
de ambientes de aprendizagem favoraveis a inovagado, ao desenvolvimento profissional docente e
a melhoria dos resultados académicos. Faig (2024) ressalta que lideres educacionais que adotam
esse modelo promovem mudangas positivas, fortalecem a cultura escolar e criam condigdes
adequadas para o crescimento dos estudantes e professores. Casagrande (2025) oferece uma
analise critica que destaca a complexidade da lideranca escolar, enfatizando modelos que
incorporam aspectos transformacionais para a melhoria da gestao educacional e do ensino.
Mestinek (2000), em estudo comparativo entre escolas charter e tradicionais, aponta que lideres
que apresentam maior carisma, inspiragao e estimulo intelectual possuem maior capacidade de
promover inovagao pedagogica e clima escolar positivo.

Essas evidéncias sugerem que desenvolver lideres transformacionais na educagao ¢ crucial
para enfrentar desafios contemporaneos e promover qualidade e equidade no ensino.

Lideranca transformacional em tempos de crise

Em situagdes de crise, a lideranca transformacional se destaca por sua capacidade de
mobilizar recursos emocionais € cognitivos para enfrentar desafios, mantendo a motivacao e
fomentando a resiliéncia das equipes. Khan et al. (2020) mostram que o estilo de lideranca
transformacional tem efeito direto sobre a motivagdo dos colaboradores, impactando
positivamente o desempenho mesmo em contextos de burnout e social loafing. Abadia (2022), ao
estudar lideres em empresas disruptivas, enfatiza que visdes transformacionais e inspiradoras sao

chave para superar incertezas, incentivando inovacao e adaptacao rapidas. (Zulueta, 2015) destaca

45



que na area da saude, a lideranca compassiva e transformacional ¢ essencial para gerir contextos
de sofrimento e incertezas, promovendo o cuidado humanizado e a coesdo das equipes.

Assim, a lideranga transformacional mostra-se especialmente eficaz em cenarios volateis,
proporcionando direcdes claras e suporte emocional.

Inteligéncia Emocional e Lideranca Transformacional

Inter-relacao entre inteligéncia emocional e lideranca transformacional

A inteligéncia emocional (IE) ¢ frequentemente apresentada como um fundamento
essencial para o exercicio eficaz da lideranca transformacional. Kumar (2014) explica que o
desenvolvimento da autoconsciéncia, empatia e regulagao emocional capacita o lider a
compreender melhor seus proprios estados emocionais e os dos seguidores, fortalecendo os
processos de influéncia e motivagdo. Bearare (2025) aponta que a IE ¢ uma competéncia critica,
especialmente em contextos organizacionais complexos e de crise, onde administrar emogoes
intensas ¢ determinante para a resiliéncia e eficacia gerencial. Prado (2025) acrescenta que o
dominio da gestdo emocional auxilia na comunicacao, colaboragado e resolugao de conflitos,
aspectos essenciais para a lideranca eficaz em ambientes de trabalho contemporaneos, incluindo
aqueles digitalmente mediados.

Portanto, a IE potencializa os quatro pilares da lideranca transformacional, otimizando a
conexao emocional e a capacidade de resposta adaptativa do lider.

Desenvolvimento de lideres emocionalmente inteligentes

O desenvolvimento de lideres emocionalmente inteligentes requer estratégias de formagao
voltadas para o autoconhecimento, empatia e habilidades sociais. Antonakis et al. (2011)
discutem a treinabilidade do carisma, reforcando a ideia de que habilidades associadas a IE

podem ser aprimoradas por meio de intervencdes especificas, com impacto direto nos
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comportamentos de lideranga. Leite et al. (2023) abordam praticas organizacionais que fomentam
o desenvolvimento de habilidades socioemocionais, salientando a importancia do treinamento
continuo para preparar profissionais capazes de liderar com eficacia em ambientes complexos.
Campana et al. (2023) apresentam estudos que comprovam a relagdo positiva entre IE, resiliéncia
e eficiéncia no trabalho, salientando que o investimento em desenvolvimento emocional traz
beneficios mensuraveis para a organizagao.

Essas evidéncias confirmam a viabilidade e a importancia da capacitagdao em IE para
lideres que desejam atuar eficazmente em contextos contemporaneos.

Inteligéncia emocional na mediacio de conflitos e inclusdo

A inteligéncia emocional também desempenha um papel crucial na mediagdo de conflitos,
valorizacao da diversidade e promogao da inclusdao em equipes e organizacdes. Santos &
Nascimento (2025) discutem que a lideranga transformacional associada a IE contribui para a
mediacao eficaz de conflitos, reconhecendo a diversidade emocional e cultural, e promovendo o
dialogo aberto e construtivo. Rafig-uz-Zaman et al. (2025) reforcam a importancia da gestao de
conflitos educacionais através de estilos de lideranca que valorizam a transparéncia e a empatia,
promovendo ambientes de ensino mais inclusivos e produtivos. A valorizagdo da diversidade e a
promocao da inclusdo, conforme destacado por Santos & Nascimento (2025), sao fundamentais
para a construcao de equipes colaborativas e inovadoras, elementos essenciais para o sucesso
organizacional em um mundo cada vez mais diverso.

Isso sugere que a combinagdo da inteligéncia emocional com a liderancga transformacional

possibilita o desenvolvimento de ambientes organizacionais mais justos, inclusivos e eficazes.
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Lideranca Transformacional e Inovacao

Estimulo a inovacio e comportamento criativo

A lideranca transformacional ¢ um dos principais fomentadores do comportamento
inovador e criativo dentro das organizagdes. Pieterse et al. (2010) demonstram que o estimulo
intelectual promovido por lideres transformacionais estd diretamente relacionado com a inovagao
em instituigdes governamentais, destacando que tais lideres criam ambientes propicios para
experimentacao e novas ideias. Eisenbeil & Boerner (2013) alertam, entretanto, para os riscos
associados a esse estimulo, mostrando que a dependéncia excessiva do lider pode diminuir a
criatividade dos seguidores, ressaltando a importancia do equilibrio entre lideranga e autonomia.
Antonio et al. (2022) enfatizam que em startups, ambientes naturalmente inovadores, a lideranga
transformacional e servidora criam condigdes para otimizar a criatividade e a ambidestria
organizacional, essenciais para a sustentabilidade dessas iniciativas.

Dessa maneira, a lideranga transformacional, quando bem aplicada, potencializa o
desenvolvimento de solu¢des inovadoras essenciais para a competitividade organizacional.

Psicologia da motivaciao para inovacio sob lideranc¢a transformacional

Ilies et al. (2006) apresentam um modelo tedrico que unifica os mecanismos afetivos e
cognitivos pelos quais lideres transformacionais influenciam a motivagao para a inovagao. Por
meio da indugdo de emocgdes positivas € da comunicagdo eficaz da visdo estratégica, os lideres
facilitam a orientagdo, a intensidade e a persisténcia do esforco direcionado a inovagdo. Gashema
& Mokua (2019) ressaltam a importancia da cultura organizacional, mediada pela lideranga, na
criacdo de um ambiente apropriado para a geragdo ¢ implementacao de novas ideias. Khan et al.

(2020) complementam ao destacar que a motivagdo intrinseca ¢ um mediador fundamental entre a
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lideranga e o desempenho inovador, sublinhando a importancia do papel do lider em fomentar
ambientes que valorizem o engajamento autobnomo e criativo.

Consequentemente, a psicologia motivacional subjacente a lideranca transformacional
fundamenta suas contribui¢des para a inovagao sustentavel.

Condicionantes organizacionais para inovacio

Além dos aspectos individuais, fatores organizacionais sao cruciais para o sucesso da
inovagao sob lideranca transformacional. Pieterse et al. (2010) indicam que o empoderamento
psicoldgico dos colaboradores atua como moderador da relagdo entre lideranca transformacional
e inovagao, potencializando seus efeitos. Kumar (2014) enfatiza a importancia da confianga
organizacional e da promocao de normas culturais que incentivem a cidadania, elementos que
favorecem o comprometimento e a cooperagao. Sant'Anna (2024) discute como ambientes
organizacionais adaptativos e inclusivos, estimulados por modelos emergentes de lideranga, sdo
essenciais para sustentar processos transformativos e inovadores.

Assim, a eficacia da lideranga transformacional na promogao da inovagao depende da
criacdo de contextos organizacionais que suportem praticas colaborativas, aprendizagem continua
e autonomia.

Lideranca Transformacional e Desenvolvimento Sustentavel

Lideranc¢a para mudancas sustentaveis

A lideranca transformacional tem papel relevante na promog¢ao de mudangas sustentaveis,
que abrangem tanto dimensdes ambientais quanto sociais € econdmicas. Stauffer & Maxwell
(2020) analisam como estilos de lideranca éticos e corajosos favorecem a cultura organizacional
voltada para a sustentabilidade, contextualizando a lideranca transformacional dentro de

estratégias de mudanca que considerem valores e praticas responsaveis. Folke et al. (2005)
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destacam a governanga adaptativa em sistemas socioecologicos, destacando o papel do lider que
proporciona visdo, confian¢a e ajuda a transformar organizagdes para modelos mais resilientes e
sustentaveis. A importancia dessa lideranca para a conducao de mudangas ¢ também ressaltada
por Harb & Sidani (2019), que veem a transformag¢ao como um objetivo central nas organizacoes
publicas que buscam adaptagdes inovadoras e sustentaveis.

Portanto, a lideranga transformacional est4 intrinsecamente ligada aos processos de
sustentabilidade, por promover consciéncia, responsabilidade e inovagao social.

Aspectos éticos e morais na lideranca transformacional

Sigur & Donoftrio (2024) discutem a dimensdo moral da lideranca transformacional,
indicando que lideres elevados moralmente tém capacidade de impulsionar transformagdes
profundas que promovem justi¢a, inclusdo e valores éticos em ambientes complexos. Tourish &
Pinnington (2002), entretanto, chamam a aten¢do para os riscos da criacao de culturas de culto em
torno de lideres, comprometendo a ética organizacional e a diversidade de opinides, o que
demanda vigilancia e mecanismos institucionais para evitar abusos. Sant'Anna (2024) reforca a
necessidade de autenticidade e transparéncia ética como pilares para a lideranga que pretende ser
efetivamente transformacional, destacando que a moralidade deve permear a pratica cotidiana
para garantir a sustentabilidade das mudangas.

Esses aspectos éticos indicam que a lideranga transformacional exige um compromisso
ético solido para se consolidar como efetiva e legitima.

Coragem e resiliéncia na lideranca contemporanea

Na condugdo de transformagdes organizacionais e sociais, a coragem estratégica e a

resiliéncia sao habilidades indispensaveis para lideres transformacionais. Khan et al. (2020)

relacionam a resiliéncia a motivacao e ao enfrentamento do burnout, ressaltando a importancia da
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lideranga que sustenta o equilibrio emocional dos colaboradores em contextos estressantes.
Bearare (2025) enfatiza que a inteligéncia emocional, aliada a resiliéncia, permite que lideres
transformacionais gerenciem crises e desafios, mantendo o foco e a capacidade de adaptacao.
Zulueta (2015) contribui destacando a lideranga compassiva como fonte de coragem e suporte
para equipes da area da satde, sobretudo em tempos de alta demanda e incerteza, ressaltando o
componente emocional como vital para a sustentabilidade das praticas transformacionais.

Esses elementos demonstram que a lideranga transformacional contemporanea deve ser
resiliente, emocionalmente inteligente e corajosa para efetivar mudangas em ambientes
dindmicos.

A complementaridade entre lideranca espiritual e lideranca transformacional

A lideranca espiritual e a lideranca transformacional sdo abordagens contemporaneas que
vém ganhando destaque na andlise de praticas gerenciais e sociais, especialmente devido ao seu
impacto positivo na motivacao e engajamento de individuos em organizagdes € comunidades.

A lideranca espiritual ¢ caracterizada por um enfoque na dimensao espiritual do individuo,
valorizando aspectos como valores, propoésito de vida, ética e busca de significado, elementos que
transcendem as metas materiais tradicionais. Autores contemporaneos como Smith et al. (2018)
definem a lideranga espiritual como uma forma de lideranga que integra a mente ¢ a alma das
pessoas, promovendo o bem-estar organizacional e a motivagado intrinseca por meio da conexao
com propositos maiores.

Por outro lado, a lideranca transformacional destaca-se por suas caracteristicas basilares
tais como a influéncia idealizada, a motivagao inspiradora, a estimulacao intelectual e a

consideragdo individualizada. Esta abordagem focaliza a capacidade do lider de promover
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mudangas profundas e significativas, mobilizando as equipes para a inovacao e o aprendizado
continuo (Lopes & Gomes, 2023).

O entendimento conjunto desses estilos de lideranga ¢ importante, especialmente no
contexto atual de rapidas transformacdes sociais e organizacionais, onde equipes precisam ser
motivadas ndo apenas pelo desempenho, mas também pelo sentido que conferem as suas acdes €
impactos no coletivo (Sumanasiri, 2020).

Contextualizacio do Papel Motivacional nas Liderancas

A lideranga, seja espiritual ou transformacional, exerce um papel determinante na
motivacao tanto intrinseca quanto extrinseca dos seguidores. A motivac¢ao intrinseca, que nasce
do interior do individuo e esté ligada a realizagao pessoal e ao sentido do trabalho, ¢
potencializada pela lideranca espiritual, que incentiva uma conexao profunda com valores e
proposito. Por sua vez, a lideranga transformacional fomenta a motivacdo extrinseca por meio de
estimulos que valorizam o reconhecimento, a inspiracao e o desenvolvimento pessoal dentro do
contexto organizacional (Sanchez-Garcia et al., 2024).

Estes estilos de lideranga sao essenciais para a mobilizagdo e engajamento social, visto
que motivam os individuos a se comprometerem com causas maiores € a contribuirem para o bem
comum de maneira voluntaria. Na visdao de Lima & Neves (2025), em ambientes organizacionais
voltados para o voluntariado e missao, essas liderancas sao ferramentas eficazes para a promogao
do comprometimento e do senso de pertencimento dos participantes, refor¢cando o papel do lider
como catalisador do engajamento sustentavel. Além disso, estudos recentes como os de Wu &
Lee (2020), indicam que a espiritualidade e a missao humanitaria, quando incorporadas na pratica
de liderancga, t€ém um impacto significativo no bem-estar dos colaboradores, o que se traduz em

maior dedicagdo as atividades e projetos sociais.
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Valores Compartilhados e Sinergias Motivacionais

Lideranga espiritual e transformacional compartilham valores centrais que incluem a ética,
0 proposito comum e o desenvolvimento humano, criando sinergias fundamentais para a
inspiracao e motivacao dos seguidores. Enquanto a lideranga transformacional usa a influéncia
carismatica para impulsionar a inovagao e o desempenho, a lideranca espiritual adiciona uma
profundidade ética e existencial que enriquece o proposito das agdes, alinhando o individuo a
causas maiores que transcendem o desempenho imediato (Lopes & Gomes, 2023).

Essa complementaridade potencializa o impacto motivacional, uma vez que o lider se
converte em um agente capaz de integrar a eficicia organizacional com o sentido €tico e
espiritual da missdo. A integracdo desses estilos revela-se particularmente eficaz na inspiragao
para acoes voluntarias e missiondrias, onde o engajamento depende tanto da motivagdo externa
quanto da conexdo pessoal com valores transcendentes (Soela et al., 2021). Dessa forma, a
abordagem conjunta amplia o alcance e a sustentabilidade das iniciativas sociais, a0 promover
uma mobilizagdo fundamentada em valores compartilhados e significado profundo (Najihah,
2024).

A Contribui¢ao da Espiritualidade a Lideran¢a Transformacional

A dimensao espiritual, quando incorporada a lideranca transformacional, confere uma
profundidade adicional que acrescenta significado e autenticidade as ag¢des do lider. Segundo
Smith et al. (2018), a presenca da espiritualidade facilita a criagdo de ambientes de trabalho mais
colaborativos e humanizados, nos quais os valores éticos sdo vivenciados nas praticas cotidianas,
fortalecendo a confianga e a coesao do grupo. Por meio dessa integragdo, a lideranca ganha
melhores condi¢des para implementar estratégias que valorizam a pessoa como um todo,

respeitando suas necessidades emocionais e €ticas, aspectos cruciais para o desenvolvimento de
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equipes resilientes e motivadas (Abrantes et al., 2025). A espiritualidade, nesse contexto, atua
como um elo capaz de elevar o nivel de comprometimento dos membros da organizacao,
favorecendo a transparéncia, o didlogo e o senso de propdsito alinhado com os objetivos
institucionais (Wu & Lee, 2020).

A Potencializacio Mutua na Mobilizacdo e Engajamento de Jovens

A combinagdo entre lideranca espiritual e transformacional oferece beneficios singulares
para a mobilizagdo e o engajamento de jovens, favorecendo sua maior identificagdo com os
propositos sociais. Ao unir a inspiragdo e o estimulo ao crescimento pessoal proprios da lideranca
transformacional com o sentido de transcendéncia e foco €tico da lideranca espiritual, cria-se uma
plataforma motivacional robusta para a participagdo ativa em projetos comunitarios e de
voluntariado (Sanchez-Garcia et al., 2024). Esta integracao possibilita que os jovens se sintam
parte de algo maior, fomentando o desenvolvimento de competéncias emocionais, sociais €
espirituais que sustentam sua motivagdo em longo prazo (Lima & Neves, 2025).

Aplicacdes praticas deste modelo em ambientes educacionais € comunitarios revelam que
tal abordagem aumenta a permanéncia, a satisfacdo e o impacto dos jovens em causas voluntarias,
gerando impactos duradouros para as comunidades envolvidas (Mantovani et al., 2024)).

Divergéncias Conceptuais e Operacionais entre as Liderancas

Abordagem ao Poder e Tomada de Decisao

Apesar das complementaridades, a lideranca espiritual e a transformacional apresentam
diferencas marcantes em sua abordagem ao poder e a tomada de decisdo. A lideranga espiritual
privilegia uma conducao mais descentralizada e colaborativa, atuando como agente facilitador da
transformagao interna dos integrantes e promovendo a autonomia e o desenvolvimento pessoal no

processo decisorio (Lopes & Gomes, 2023). Em contraste, a lideranga transformacional, embora

54



também valorize o desenvolvimento pessoal, mantém uma autoridade centralizada e exerce
influéncia carismatica para impulsionar uma visdo ambiciosa e direcionada, sendo mais assertiva
em suas decisoes e comandos estratégicos (Sumanasiri, 2020). Essa distingdo reflete diferentes
concepgoes sobre o uso do poder no contexto da lideranga, onde a espiritualidade enfatiza a co-
criacdo e a escuta, enquanto a transformagado foca na inspirag¢ao e no direcionamento centrado no
lider (Smith et al., 2018).

Diferencas na Comunicac¢ao e Estilo Relacional

Outra divergéncia reside nos estilos de comunicagao e relacionamento praticados por cada
lideranga. A lideranca espiritual privilegia o didlogo interno, o siléncio reflexivo e uma
comunicacao aberta que valoriza a escuta, a empatia € a conexao com as emogoes e valores
profundos dos seguidores (Lopes & Gomes, 2023). Por outro lado, a lideran¢a transformacional
caracteriza-se por uma comunicagdo persuasiva, dominante e motivacional, que se expressa de
forma carismatica e abundante para estimular a acao e o engajamento imediato (Sanchez-Garcia
et al., 2024). Essas diferencas repercutem diretamente nos estilos de engajamento em programas
sociais e voluntarios: enquanto a lideranga espiritual fomenta a reflexao e o alinhamento de
valores, a transformagao busca mobilizar através da emocao e do estimulo inspirador (Abrantes et
al., 2025).

Foco na eficacia versus significado

A lideranca transformacional tem um foco mais explicito na eficéacia, resultados e
desempenho organizacional, valorizando a inovacao e a conquista de metas sociais € econdmicas

como indicadores de sucesso (Sumanasiri, 2020).
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Em contrapartida, a lideranga espiritual prioriza o crescimento pessoal, o sentido
existencial e a ética como fundamentos essenciais, considerando que o sucesso esta
intrinsicamente ligado ao desenvolvimento humano e a consciéncia ética (Soela et al., 2021).

Este contraste impde desafios importantes para a formulacao de estratégias integradas nas
organizagdes, pois requer o equilibrio entre a busca por resultados concretos e a valorizagao do

significado que sustenta e da sentido a estas conquistas (Najihah, 2024).

Importancia do Diidlogo entre os Dois Modelos no Contexto Social Atual

Relevancia na Motivacao e Engajamento de Pessoas

O didlogo entre a lideranga espiritual e transformacional ¢ fundamental para compreender
as multiplas dimensdes humanas presentes nos grupos sociais € organizacionais. Essa
interlocugdo potencializa a motivagao ao reconhecer diferentes perfis e necessidades dos
individuos envolvidos em projetos de voluntariado e missdo, aproximando-os de propositos
claros e inclusivos (Sanchez-Garcia et al., 2024). A abordagem conjunta permite que lideres
criem ambientes onde valores €ticos, emocionais e de eficacia coexistam, ampliando o
engajamento sustentavel e a sensa¢do de pertencimento dos envolvidos (Abrantes et al., 2025).

A motivacao ampliada que emerge deste dialogo € essencial para enfrentar os desafios
contemporaneos da mobilizagdo social, garantindo que as ag¢des sejam tanto efetivas quanto
alinhadas com os valores e aspiragdes dos participantes (Lima & Neves, 2025).

Incorporaciao em Programas de Voluntariado e Missao

A incorporagao integrada destes modelos nos programas de voluntariado permite a
formulacao de estratégias que fortalecem o engajamento voluntario e garantem a sustentabilidade
e continuidade dos projetos sociais. Lideres que combinam elementos de ambas as liderancas

conseguem estimular o senso de propdsito e a coesdao do grupo, fatores determinantes para a
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permanéncia e a dedicagdo dos jovens nas atividades (Wu & Lee, 2020). Evidéncias indicam que
jovens liderados por modelos integrados apresentam maior comprometimento, demonstrando que
essa abordagem aumenta a eficacia dos programas de missdo e voluntariado (Mantovani et al.,
2024).

Assim, a integracdo das duas liderangas promove um ciclo virtuoso de engajamento,
aprendizado e desenvolvimento pessoal, ampliando o impacto social das iniciativas (Soela et al.,
2021).

Contribuicoes para a Formacao de Liderancas Futuras

A formagao de liderancas futuras ganha em qualidade e abrangéncia ao incluir aspectos
emocionais, €ticos e espirituais, combinados com habilidades de inovagdo e gestao tipicas da
lideranga transformacional. Assim, desenvolvem-se liderangas capazes de transcender aspectos
meramente gerenciais, incorporando a humanidade e a espiritualidade em suas praticas (Fidalgo,
2020).

Para Almeida Lima, de Lima Coutinho, de Lima Coutinho, et al. (2023), a formagao
integral contempla a promocao do autoconhecimento e da ética, pilares importantes para que o
lider moderno responda adequadamente as demandas sociais e organizacionais. A capacitagao
continua e o papel dos mentores como facilitadores do desenvolvimento emocional e espiritual
consolidam uma nova geracao de lideres que atuam como multiplicadores de valores relevantes
para o contexto social atual (Almeida Lima, de Lima Coutinho, de Lima Coutinho, et al., 2023).

O dialogo entre a lideranga espiritual e a transformacional impulsiona o avango teorico ao
integrar multiplas dimensdes humanas, promovendo uma reflexdo aprofundada sobre os papéis e

responsabilidades do lider (Najihah, 2024). Na pratica, essa interlocu¢ao influencia a formulagao
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de politicas e concepgdes gerenciais voltadas a mobilizagdo social, ampliando o alcance das
estratégias motivacionais e organizacionais (Sanchez-Garcia et al., 2024).

Consequentemente, tais contribui¢des favorecem o avango das conquistas sociais € 0
desenvolvimento humano, refor¢ando a relevancia sociopolitica da formacao de liderangas
comprometidas (Lima & Neves, 2025).

Voluntariado

Defini¢ao e Conceito

Voluntariado se caracteriza fundamentalmente pela oferta de tempo e esfor¢co despendido
por um individuo sem a expectativa de obter qualquer forma de compensacao financeira em troca
(Wilson & Musick, 1999). Essa agao, embora desprovida de remuneragdo material, pode gerar
uma gama diversificada de beneficios intrinsecos para o proprio voluntario, tais como o
desenvolvimento de habilidades, a expansdo de sua rede social € o aumento do sentimento de
satisfacao pessoal (Flegel et al., 2010). A esséncia do voluntariado reside, portanto, na doacao
espontanea e desinteressada, que contribui para o bem-estar de outros individuos ou para o
alcance de objetivos sociais mais amplos.

Carson (1999), por sua vez, ressalta que a definicdo de voluntariado nao ¢ universal e
imutavel, mas sim culturalmente condicionada e complexa, sofrendo variagdes significativas em
funcdo dos valores, crencgas e tradi¢cdes de cada sociedade. O que ¢ considerado voluntariado em
um determinado contexto cultural pode nao ser reconhecido como tal em outro, dependendo de
fatores como as normas sociais, as praticas religiosas e as estruturas familiares. Essa relatividade
cultural impde um desafio adicional a tarefa de definir o voluntariado de forma precisa e

abrangente, exigindo uma abordagem sensivel as particularidades de cada contexto.
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A distingdo entre voluntariado formal e informal € essencial para uma compreensao
abrangente do fenomeno em sua totalidade (Carson, 1999). O voluntariado formal se manifesta
por meio de atividades organizadas e estruturadas, realizadas dentro de instituigdes, organizacoes
nao governamentais (ONGs) ou programas governamentais. Essa modalidade de voluntariado
geralmente envolve um processo de recrutamento, selecao e treinamento dos voluntarios, bem
como a defini¢do clara de suas fungdes e responsabilidades. Em contrapartida, o voluntariado
informal se caracteriza por atos espontaneos de ajuda e solidariedade, realizados em comunidades
locais, sem o envolvimento de organizagdes formais. Essa modalidade de voluntariado se baseia
em lacos de proximidade, confianga e reciprocidade, e pode envolver desde o auxilio a vizinhos e
amigos até a participacdo em mutirdes comunitarios € agdes de socorro em situacoes de
emergéncia.

Whittaker et al. (2015) argumentam que ha um excesso de énfase no voluntariado dentro
de organizagdes formais, negligenciando as muitas maneiras pelas quais as pessoas voluntariam
seu tempo, conhecimento e habilidades em momentos de crise. Essa visdo tradicional do
voluntariado, centrada nas organizagdes formais, pode obscurecer a importancia do voluntariado
informal, que muitas vezes ¢ a primeira resposta em emergéncias e desastres. Em vez de
considerar o voluntariado informal como uma atividade marginal ou desorganizada, ¢
fundamental reconhecer seu potencial para complementar e fortalecer as agdes das organizagdes
formais, construindo uma rede de apoio social mais ampla e resiliente.

Importancia do Voluntariado no Contexto Atual

O voluntariado oferece contribuigdes sociais significativas, fortalecendo o capital social e

promovendo a coesao comunitaria (Wilson & Musick, 1999). Ao dedicar seu tempo e esforco a

causas sociais, os voluntarios contribuem para a construgdo de redes de confianca, reciprocidade
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e cooperacao, que sao essenciais para o bom funcionamento da sociedade. O voluntariado
também promove a participagdo cidada, o engajamento civico e o senso de responsabilidade
social, fortalecendo os lagos entre os membros da comunidade e fomentando o didlogo ¢ a
colaboragdo. Em um contexto marcado por individualismo, desigualdade e polarizagao social, o
voluntariado se apresenta como uma forca poderosa para a construcao de uma sociedade mais
justa, solidaria e coesa.

Jeannotte (2003) demonstra que investimentos em cultura aumentam a propensao ao
voluntariado, gerando beneficios coletivos e contribuindo para a coesdo social. A participagao em
atividades culturais, como a musica, o teatro e as artes visuais, pode despertar o interesse das
pessoas por questdes sociais € ambientais, incentivando-as a se engajarem em agoes de
voluntariado. Além disso, a cultura pode promover a empatia, a solidariedade e o senso de
pertencimento a uma comunidade, valores que sdo fundamentais para o engajamento voluntario.
Ao investir em cultura, portanto, ¢ possivel fortalecer o tecido social e aumentar a participagao
cidada em agdes de voluntariado. Do ponto de vista econdmico, conforme Wilson & Musick
(1999), o voluntariado representa um recurso valioso, complementando servigos e suprindo
lacunas em diversas areas. Em muitos setores, como saude, educagao, assisténcia social ¢ meio
ambiente, as organizagdes dependem do trabalho voluntario para ampliar seu alcance, diversificar
suas atividades e oferecer servicos de qualidade a um custo acessivel. O trabalho voluntério pode
reduzir a pressao sobre os servigos publicos, gerar economia de recursos e estimular a inovacao
social. Além disso, o voluntariado pode contribuir para a geragao de renda e o desenvolvimento
local, por meio da criagdao de cooperativas, associagdes e outros empreendimentos sociais.

No ambito cultural, o voluntariado promove a troca de experiéncias e o enriquecimento

pessoal, fomentando valores de solidariedade e cidadania ativa (Wilson & Musick, 1999). Ao se
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engajarem em agdes de voluntariado, as pessoas tém a oportunidade de conhecer novas
realidades, aprender com diferentes culturas e desenvolver um senso de empatia e compaixdo. O
voluntariado também estimula a reflexao critica sobre os problemas sociais, incentivando os
voluntérios a se tornarem agentes de transformagao e a defenderem causas que lhes sdo caras.
Além disso, o voluntariado pode fortalecer a identidade cultural e o senso de pertencimento a
uma comunidade, promovendo o respeito a diversidade e o didlogo intercultural.

Fundamentos tedricos do voluntariado

Principais teorias associadas

A teoria do Capital Social, conforme explorada por Wilson & Musick (1999), destaca
como o voluntariado fortalece redes de confianga, normas de reciprocidade e engajamento civico.
Ao participar de atividades voluntarias, os individuos estabelecem conexdes com outras pessoas,
constroem relacionamentos de confianga e aprendem a cooperar para alcangar objetivos comuns.
Essas redes de confianga e reciprocidade, por sua vez, facilitam a agdo coletiva, o
desenvolvimento comunitério e a resolu¢cdo de problemas sociais. O voluntariado, portanto, ¢ um
importante catalisador do capital social, contribuindo para o fortalecimento do tecido social e o
aumento do bem-estar coletivo.

Robert Putnam enfatiza que o capital social melhora a eficiéncia da sociedade ao facilitar
acoOes coordenadas, gerando confianga € normas que permitem agir coletivamente (Wilson &
Musick, 1999). Quando os membros de uma sociedade confiam uns nos outros e compartilham
normas de reciprocidade, eles sdo mais propensos a cooperar, a investir em bens publicos e a
participar da vida civica. Essa cooperacdo e participacao, por sua vez, aumentam a eficiéncia da

sociedade, permitindo que ela alcance seus objetivos de forma mais rapida, eficaz e equitativa. O
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voluntariado, ao fortalecer as redes de confianga e as normas de reciprocidade, contribui para o
aumento do capital social e, consequentemente, para a melhoria da eficiéncia da sociedade.

Woolcock & Narayan (2000) argumentam que o conceito de capital social ganhou
destaque nas ciéncias sociais, influenciando teorias de desenvolvimento e politicas publicas. A
crescente conscientizacao sobre a importancia do capital social para o desenvolvimento
econdmico, social e politico tem levado governos, organizacdes internacionais e agéncias de
desenvolvimento a investirem em programas e politicas que visam fortalecer as redes de
confianga, as normas de reciprocidade e o engajamento civico. O voluntariado, como uma forma
de participacgdo cidada que fortalece o capital social, tem sido reconhecido como uma ferramenta
importante para o alcance de objetivos de desenvolvimento, como a reducao da pobreza, a
promocao da igualdade e o fortalecimento da democracia.

A Teoria da Troca Social, por sua vez, examina a relagdo entre o altruismo inerente ao
voluntariado e os beneficios pessoais que os voluntarios podem obter, como satisfagdo e
desenvolvimento de habilidades (Flegel et al., 2010). Embora o voluntariado seja motivado por
um desejo genuino de ajudar os outros e contribuir para o0 bem comum, os voluntarios também
podem obter beneficios pessoais, como o aumento da autoestima, o desenvolvimento de novas
habilidades, a expansao de sua rede social e o sentimento de satisfacdo pessoal. A Teoria da
Troca Social argumenta que esses beneficios pessoais podem reforcar o engajamento voluntario,
incentivando os individuos a continuarem participando de atividades voluntarias e a dedicarem
mais tempo e esfor¢o a causas sociais.

Booth et al. (2009) aplicam a teoria da troca de presentes para explicar como o apoio ao
voluntariado por parte dos empregadores cria relagdes de troca entre empregadores, empregados e

organizacoes de voluntariado. Ao oferecer beneficios como folgas remuneradas, horarios
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flexiveis e programas de reconhecimento, os empregadores incentivam seus funcionarios a se
engajarem em atividades voluntarias. Essa pratica, por sua vez, pode gerar beneficios para os
empregadores, como o aumento da produtividade, a melhoria do clima organizacional e o
fortalecimento da imagem da empresa. As organizacdes de voluntariado também se beneficiam
do apoio dos empregadores, recebendo mais voluntarios, mais recursos € mais visibilidade.

A Motivacao Intrinseca ressalta o papel do proposito pessoal e dos valores no
engajamento voluntario, mostrando que muitos voluntéarios sao movidos por um desejo genuino
de fazer a diferenca e contribuir para causas que lhes sdo caras (ErdurmazIi, 2019). Ao contrario
da motivacdo extrinseca, que se baseia em recompensas externas, como dinheiro ou
reconhecimento, a motivagdo intrinseca se baseia na satisfacao interna que os individuos obtém
ao realizar uma atividade que consideram significativa e alinhada com seus valores. Os
voluntérios intrinsecamente motivados sdo mais propensos a se dedicarem a longo prazo, a
superarem obstaculos e a buscarem resultados de alta qualidade.

Dimensoes do voluntariado

O servigo comunitario representa uma dimensao fundamental do voluntariado,
abrangendo uma ampla gama de atividades que visam melhorar a qualidade de vida em
comunidades locais (Wilson & Musick, 1999). Essas atividades podem incluir desde a limpeza de
parques e pracas até a organizacao de eventos culturais e esportivos, passando pelo apoio a
programas de educacdo, saude e assisténcia social. O servigo comunitario se caracteriza pela
proximidade com as necessidades da populacao local, pela participagdo ativa dos membros da
comunidade e pela busca de solu¢des inovadoras e sustentaveis.

(Morrow-Howell et al., 2009) apontam que o voluntariado oferece uma variedade de

beneficios para as pessoas que servem, para os proprios voluntarios, suas familias e comunidades.
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Ao se engajarem em atividades de servico comunitério, os voluntarios contribuem para o bem-
estar de outras pessoas, fortalecem os lacos sociais, desenvolvem habilidades e conhecimentos, €
aumentam seu senso de proposito e realizagdo. As comunidades, por sua vez, se beneficiam do
trabalho voluntario, recebendo apoio para enfrentar desafios, melhorar seus servigos € promover
o desenvolvimento local. As familias dos voluntarios também podem se beneficiar, seja pelo
orgulho que sentem do trabalho de seus entes queridos, seja pelo apoio que recebem em suas
proprias necessidades.

O advocacy, ou defesa de causas, € outra dimensao importante do voluntariado, na qual os
voluntérios se mobilizam para promover mudangas sociais e politicas em prol de grupos
marginalizados ou de questdes de interesse publico (Wilson & Musick, 1999). Essa modalidade
de voluntariado pode envolver atividades como a coleta de assinaturas para petigdes, a
participacdo em manifestagdes e protestos, o lobbying junto a parlamentares e autoridades, e a
divulgacao de informacgdes e anélises sobre temas relevantes para a sociedade. O advocacy se
caracteriza pela defesa de direitos, pela denuncia de injusticas e pela busca de solugdes para
problemas sociais complexos.

A educacdo e o treinamento também se configuram como dimensdes relevantes do
voluntariado, capacitando individuos e comunidades para enfrentar desafios e construir um futuro
mais justo e sustentavel (Wilson & Musick, 1999). Os voluntérios podem atuar como professores,
tutores, mentores e facilitadores, transmitindo conhecimentos, habilidades e valores para criancgas,
jovens e adultos. Eles também podem desenvolver e implementar programas de educacao e
treinamento em areas como saude, meio ambiente, direitos humanos e desenvolvimento

comunitario. A educacao e o treinamento, como dimensdes do voluntariado, contribuem para o
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empoderamento das pessoas, o aumento de sua capacidade de agdo e a promogao da cidadania
ativa.

Frensley et al. (2017) descobriram que o interesse pelo meio ambiente e a protecao de um
recurso natural local sao fortes motivadores para a participagao de voluntarios em projetos de
ciéncia cidada. Nesses projetos, os voluntarios colaboram com cientistas e pesquisadores na
coleta, analise e interpretacdo de dados, contribuindo para o avango do conhecimento cientifico e
a solucao de problemas ambientais. A participagdo em projetos de ciéncia cidada pode aumentar
o conhecimento dos voluntarios sobre questdes ambientais, desenvolver suas habilidades
cientificas e fortalecer seu engajamento com a prote¢ao do meio ambiente.

Atuacao em diferentes areas

O voluntariado se manifesta em diversas areas, desde a saude e a educacgao até o meio
ambiente e a assisténcia social, demonstrando sua versatilidade e adaptabilidade a diferentes
necessidades e contextos (Wilson & Musick, 1999). Essa diversidade de areas de atuacao reflete a
amplitude dos problemas sociais que afetam a sociedade e a variedade de formas pelas quais os
cidadaos podem contribuir para a sua solu¢ao. O voluntariado, portanto, ¢ uma pratica social que
se adapta as necessidades de cada momento e de cada lugar, oferecendo solugdes criativas e
inovadoras para os desafios que se apresentam.

Na area da satude, por exemplo, voluntarios podem atuar no apoio a pacientes, na
promocao da saude e na prevencao de doencas (Akintola, 2011). Eles podem visitar pacientes em
hospitais e casas de repouso, oferecer apoio emocional e pratico a pessoas com doengas cronicas,
participar de campanhas de vacinagdo e prevencao de doencas sexualmente transmissiveis, e

promover habitos saudaveis em comunidades carentes. O trabalho voluntério na area da saude ¢
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fundamental para complementar os servicos publicos, humanizar o atendimento e garantir o
acesso a saude para todos.

Na educacao, voluntarios podem auxiliar no ensino, no desenvolvimento de projetos
educativos e no apoio a estudantes em situagdo de vulnerabilidade (Silva et al., 2016). Eles
podem oferecer aulas de reforco escolar, auxiliar na alfabetizacao de adultos, desenvolver
projetos de leitura e escrita, e apoiar estudantes com dificuldades de aprendizagem ou problemas
de comportamento. O trabalho voluntario na area da educacdo ¢ fundamental para reduzir a
desigualdade educacional, promover o acesso a educagao para todos e garantir a qualidade do
ensino.

No meio ambiente, voluntarios podem participar de acdes de conservagdo, de educacao
ambiental e de monitoramento da biodiversidade (Guiney & Oberhauser, 2009). Eles podem
plantar arvores, limpar rios e praias, monitorar a qualidade da dgua e do ar, e desenvolver projetos
de educacao ambiental em escolas e comunidades. O trabalho voluntario no meio ambiente é
fundamental para proteger a natureza, promover o desenvolvimento sustentdvel e garantir um
futuro melhor para as proximas geragdes.

Na assisténcia social, voluntarios podem oferecer apoio a pessoas em situagao de rua, a
1dosos, a criangas e adolescentes em risco social (Merrell, 2000). Eles podem distribuir alimentos,
roupas e cobertores, oferecer apoio emocional e psicoldgico, auxiliar na busca por emprego e
moradia, e desenvolver projetos de inclusao social. O trabalho voluntario na assisténcia social ¢
fundamental para garantir a dignidade e os direitos das pessoas em situacao de vulnerabilidade,

promover a inclusdo social e construir uma sociedade mais justa e solidaria.
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Modalidades de voluntariado

Voluntariado normal

O voluntariado normal, frequentemente, envolve atividades organizadas em instituigdes e
ONGs, onde os voluntarios se engajam em projetos estruturados € com objetivos bem definidos
(Wilson & Musick, 1999). Essa forma de voluntariado oferece aos participantes a oportunidade
de contribuir de maneira consistente e planejada, geralmente seguindo um cronograma e
diretrizes estabelecidas pela organizagdo. As tarefas podem variar amplamente, desde o apoio
administrativo e a arrecadacao de fundos até o trabalho direto com os beneficiarios dos servigos
da instituicao.

Erdurmazli (2019) destaca que a percepgao de comportamentos de lideranga servidora
afeta a motivacao dos voluntarios e seus sentimentos de compromisso organizacional. Em outras
palavras, quando os lideres das organizacdes demonstram preocupagdo com o bem-estar dos
voluntarios, oferecem apoio e reconhecimento, € os envolvem nas decisdes, os voluntarios se
sentem mais valorizados e motivados a continuar contribuindo. Essa lideranga servidora,
portanto, ¢ um fator crucial para o sucesso do voluntariado normal.

Essas organizagdes oferecem um ambiente estruturado para o voluntariado,
proporcionando treinamento, supervisao e recursos para que os voluntarios possam desempenhar
suas fungdes de forma eficaz (Wilson & Musick, 1999). O treinamento adequado garante que os
voluntérios tenham as habilidades e conhecimentos necessarios para realizar suas tarefas com
seguranca ¢ qualidade. A supervisdo constante oferece apoio e orienta¢ao, permitindo que os
voluntérios aprendam com a experiéncia e superem desafios. E a disponibilidade de recursos,
como materiais, equipamentos e transporte, facilita o trabalho dos voluntarios e aumenta seu

impacto.
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Este tipo de voluntariado permite que os voluntarios contribuam de forma consistente e
coordenada, maximizando seu impacto social (Wilson & Musick, 1999). Ao participarem de
projetos estruturados e com objetivos bem definidos, os voluntarios podem direcionar seus
esforcos para areas onde sua contribui¢ao ¢ mais necessaria e eficaz. A coordenagao entre os
voluntarios e a equipe da organizagao garante que o trabalho seja realizado de forma eficiente e
que os recursos sejam utilizados de maneira otimizada. E a consisténcia do trabalho voluntario,
ao longo do tempo, permite que os projetos alcancem resultados duradouros e transformadores.

Kao et al. (2023) apontam que o apoio organizacional e o clima de trabalho t€ém um efeito
positivo no comportamento de cidadania organizacional dos voluntarios. Isso significa que,
quando os voluntarios se sentem apoiados pela organizacao e percebem um clima de trabalho
positivo, eles sdo mais propensos a se engajarem em comportamentos que beneficiam a
organiza¢do, como ajudar outros voluntarios, participar de eventos e divulgar a missao da
organizac¢do. O apoio organizacional e o clima de trabalho, portanto, sdo fatores importantes para
o sucesso do voluntariado normal.

Voluntariado informal

O voluntariado informal abrange atos espontaneos de ajuda em comunidades locais,
muitas vezes motivados por lagos de solidariedade e empatia (Carson, 1999). Diferentemente do
voluntariado formal, que ocorre dentro de organizagdes estruturadas, o voluntariado informal se
manifesta em acdes cotidianas, como ajudar um vizinho idoso a carregar compras, oferecer
carona a alguém que precisa ou consolar um amigo que esta passando por um momento dificil.
Esses atos de bondade, embora simples, podem ter um impacto significativo na vida das pessoas e

fortalecer os lacos sociais.
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Manatschal & Freitag (2014) mostram que individuos com altos niveis de reciprocidade
sd30 mais propensos a se engajar em voluntariado informal. A reciprocidade, nesse contexto, se
refere a tendéncia de retribuir favores e gentilezas recebidas. Individuos com altos niveis de
reciprocidade sentem-se compelidos a ajudar os outros quando percebem que estdo em
necessidade, e veem o voluntariado como uma forma de retribuir a sociedade pelos beneficios
que receberam. Essa motivagdo, portanto, ¢ um importante motor do voluntariado informal.

Esses atos podem incluir auxilio a vizinhos, participagdo em mutirdes comunitarios e
apoio a pessoas em situagdo de vulnerabilidade (Carson, 1999). O auxilio a vizinhos pode
envolver desde pequenos favores, como regar as plantas durante uma viagem, até acdes mais
significativas, como cuidar de criancas ou idosos. A participacdo em mutirdes comunitarios,
como a limpeza de um parque ou a reforma de uma escola, demonstra o engajamento dos
voluntarios com o bem-estar da comunidade. E o apoio a pessoas em situagao de vulnerabilidade,
como moradores de rua ou vitimas de desastres naturais, revela a compaixao e a solidariedade dos
voluntérios.

O voluntariado informal se caracteriza pela flexibilidade e pela proximidade com as
necessidades da comunidade, permitindo uma resposta rapida e eficaz a problemas locais
(Carson, 1999). Ao contrario do voluntariado formal, que pode ser burocratico e demorado, o
voluntariado informal se adapta as circunstancias e oferece solucdes personalizadas para os
problemas que surgem. Essa flexibilidade e proximidade com a comunidade tornam o
voluntariado informal uma ferramenta poderosa para a constru¢ao de sociedades mais justas e
solidarias.

Whittaker et al. (2015) argumentam que o voluntariado informal ¢ fundamental em

emergéncias e desastres, oferecendo uma capacidade de resposta adicional. Em situacdes de crise,
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como terremotos, inundagdes ou incéndios, as organizagdes formais podem ser sobrecarregadas e
demorar a chegar ao local. Nesses momentos, o voluntariado informal surge como uma forca
vital, permitindo que os vizinhos se ajudem mutuamente, que as comunidades se organizem para
oferecer apoio e que as vitimas recebam assisténcia imediata. O voluntariado informal, portanto,
¢ um componente essencial da resiliéncia comunitaria.

Voluntariado digital

O voluntariado digital, impulsionado pelo avanco da tecnologia, oferece oportunidades de
apoio remoto através de plataformas online, permitindo que voluntarios contribuam de qualquer
lugar do mundo (Kobori et al., 2016). Essa modalidade de voluntariado elimina as barreiras
geograficas e temporais, permitindo que pessoas com diferentes habilidades e interesses se
engajem em causas sociais sem sair de casa. O voluntariado digital, portanto, ¢ uma forma
inovadora e acessivel de participacao cidada.

Jennett et al. (2016) explicam que o engajamento em projetos de ciéncia cidada online
proporciona aos voluntarios oportunidades de aprendizado e criatividade. Nesses projetos, 0s
voluntérios colaboram com cientistas e pesquisadores na coleta, analise e interpretacao de dados,
contribuindo para o avanco do conhecimento cientifico e a solugao de problemas complexos. A
participacdo em projetos de ciéncia cidada online pode aumentar o conhecimento dos voluntarios
sobre temas cientificos, desenvolver suas habilidades de analise e interpretagao de dados, e
estimular sua criatividade na busca de solu¢des inovadoras.

Essas plataformas facilitam a conexdo entre voluntérios e organizacdes, ampliando o
alcance do voluntariado e democratizando o acesso a oportunidades de engajamento social
(Kobori et al., 2016). As plataformas de voluntariado digital oferecem recursos como busca de

oportunidades de voluntariado, gerenciamento de projetos, comunicagao online e arrecadagao de

70



fundos. Esses recursos facilitam a conexao entre voluntarios e organizagdes, permitindo que
pessoas com diferentes habilidades e interesses encontrem oportunidades de engajamento social
que se encaixem em suas necessidades e expectativas. O voluntariado digital, portanto,
democratiza o acesso a oportunidades de engajamento social, permitindo que mais pessoas
contribuam para a constru¢cao de um mundo melhor.

O voluntariado digital pode envolver atividades como traducao de textos, design grafico,
desenvolvimento de software e apoio a campanhas de arrecadagdo de fundos (Kobori et al.,
2016). A tradugdo de textos permite que organizagdes alcancem um publico mais amplo,
divulgando informagdes e materiais em diferentes idiomas. O design grafico contribui para a
criacdo de materiais de comunicacao visualmente atraentes, que chamem a atencao do publico e
transmitam mensagens de forma eficaz. O desenvolvimento de software permite a criagao de
ferramentas e aplicativos que facilitam o trabalho das organizagdes e o engajamento dos
voluntérios. E o apoio a campanhas de arrecadacao de fundos contribui para a captagdo de
recursos financeiros, que sdo essenciais para a sustentabilidade das organizacdes.

Kim et al. (2019) destacam que o voluntariado médico por meio de telemedicina €
facilitado pela tecnologia, permitindo que médicos oferecam seus servigos a pacientes em areas
remotas. A telemedicina, nesse contexto, se refere a utilizacao de tecnologias de comunicagao
para oferecer servicos de saude a distancia. Médicos voluntéarios podem utilizar plataformas de
telemedicina para realizar consultas online, diagnosticar doengas, prescrever medicamentos e
oferecer orientagdes sobre satide a pacientes que vivem em areas remotas ou que nao tém acesso a
servicos médicos presenciais. O voluntariado médico por meio de telemedicina, portanto, ¢ uma

forma inovadora e eficaz de levar cuidados de satide a quem mais precisa.
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Motivacoes e beneficios do voluntariado

Motivacoes pessoais

O altruismo, o senso de pertencimento e o desenvolvimento pessoal sdo as principais
motivacdes que impulsionam o engajamento voluntario (Akintola, 2011). Essas motivacdes
podem variar de pessoa para pessoa, mas geralmente estao interligadas e se reforcam
mutuamente. O altruismo ¢ o desejo de ajudar os outros e fazer a diferenga no mundo. O senso de
pertencimento € a necessidade de se sentir conectado a um grupo ou comunidade. O
desenvolvimento pessoal ¢ o desejo de aprender, crescer e se tornar uma pessoa melhor.

Akintola (2011) descobriu que a maioria dos voluntarios relata ter mais de um motivo
para se engajar, incluindo preocupagdes altruistas, beneficios de carreira e desejo de evitar a
ociosidade. Essa descoberta sugere que o voluntariado € motivado por uma combinagao de
fatores, € que as pessoas podem ter diferentes razdes para se engajarem em atividades voluntarias.
Compreender as diferentes motivacdes dos voluntarios ¢ fundamental para recrutar, reter e
motivar voluntarios de forma eficaz.

Voluntarios frequentemente buscam retribuir a sociedade, fazer a diferenga na vida de
outras pessoas e contribuir para um mundo mais justo e solidario (Akintola, 2011). Esse desejo de
retribuir a sociedade pode ser motivado por um senso de gratidao, um senso de responsabilidade
social ou um senso de justi¢a. Os voluntarios podem sentir que tém uma obrigagao de ajudar
aqueles que estdo em necessidade, ou que t€ém um papel a desempenhar na constru¢ao de um
mundo melhor.

O senso de pertencimento a um grupo ou comunidade também € um fator importante,
proporcionando aos voluntarios um sentimento de conexao e identidade (Akintola, 2011). Ao se

engajarem em atividades voluntérias, os voluntarios podem se conectar com outras pessoas que
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compartilham seus valores e interesses. Essa conexdo pode levar a amizades duradouras e a um
senso de comunidade que enriquece a vida dos voluntérios.

Além disso, o voluntariado oferece oportunidades de desenvolvimento pessoal, permitindo
que os voluntarios adquiram novas habilidades, expandam seus conhecimentos e fortalecam sua
autoestima (Flegel et al., 2010). Ao se engajarem em atividades voluntarias, os voluntarios podem
aprender novas habilidades, como comunicacao, lideranca, resolu¢do de problemas e trabalho em
equipe. Essas habilidades podem ser valiosas em suas vidas pessoais e profissionais.

Beneficios para o voluntario

O voluntariado promove o crescimento pessoal e profissional, proporcionando aos
voluntarios a oportunidade de desenvolver novas habilidades, adquirir experiéncia e expandir
seus horizontes (Flegel et al., 2010). Ao se engajarem em atividades voluntarias, os voluntarios
podem sair de sua zona de conforto, enfrentar novos desafios e aprender coisas novas sobre si
mesmos e sobre o mundo. Essa experiéncia pode levar a um maior senso de autoconfianga,
resiliéncia e adaptabilidade.

Booth et al. (2009) apontam que o voluntariado prediz a percepgao de aquisi¢ao de
habilidades, sucesso no trabalho e reconhecimento. Os voluntarios que se sentem valorizados e
reconhecidos por suas contribui¢cdes sao mais propensos a se sentirem satisfeitos com seu
trabalho voluntario e a continuarem se engajando em atividades voluntarias. O reconhecimento
pode assumir diferentes formas, como elogios verbais, prémios e oportunidades de
desenvolvimento profissional.

A participacao em atividades voluntarias pode aumentar a autoconfianca, a capacidade de
resolucao de problemas e a inteligéncia emocional (Flegel et al., 2010). Ao se engajarem em

atividades voluntarias, os voluntarios podem enfrentar desafios que exigem que eles usem sua
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criatividade, pensamento critico e habilidades de resolugdo de problemas. Essa experiéncia pode
aumentar sua autoconfianga e sua capacidade de lidar com situacdes dificeis.

O voluntariado também pode abrir portas para novas oportunidades de emprego e carreira,
demonstrando o engajamento social € o0 compromisso do voluntario com a comunidade (Flegel et
al., 2010). Os empregadores valorizam os candidatos que t€ém experiéncia em voluntariado, pois
1sso demonstra que eles sdo pessoas engajadas, responsaveis e comprometidas com a sociedade.
A experiéncia em voluntariado também pode fornecer aos candidatos habilidades e
conhecimentos valiosos que os tornam mais competitivos no mercado de trabalho.

Jenkinson et al. (2013) sugerem que o voluntariado pode beneficiar a saude mental e a
sobrevivéncia, embora 0os mecanismos causais permanegam obscuros. O voluntariado pode
reduzir o estresse, a ansiedade e a depressao, e aumentar a sensacdo de bem-estar € proposito na
vida. O voluntariado também pode promover a satude fisica, incentivando a atividade fisica e o
contato social.

Beneficios para a comunidade e sociedade

O voluntariado contribui para a melhoria da qualidade de vida e para o desenvolvimento
sustentavel, promovendo acdes em areas como saude, educagdo, meio ambiente e assisténcia
social (Wilson & Musick, 1999). Ao se engajarem em atividades voluntarias, as pessoas podem
fazer a diferenga na vida de outras pessoas e contribuir para a construgdo de comunidades mais
fortes e prosperas. O voluntariado fortalece o tecido social, promove a participacao cidada e
contribui para a constru¢do de uma sociedade mais justa e solidaria.

Morrow-Howell et al. (2009) destacam que o voluntariado beneficia as pessoas que sao
servidas, os proprios voluntarios, suas familias e as comunidades. Os beneficios para as pessoas

que sao servidas podem incluir o acesso a servigos essenciais, o apoio emocional e a melhoria da
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qualidade de vida. Os beneficios para os voluntarios podem incluir o desenvolvimento de
habilidades, o aumento da autoestima e o senso de propdsito. Os beneficios para as comunidades
podem incluir o fortalecimento dos lagos sociais, a promogao da participagdo cidada e a melhoria
da qualidade de vida.

A atuagdo de voluntarios pode complementar servigos publicos, suprir lacunas em areas
carentes e oferecer solu¢des inovadoras para problemas sociais complexos (Wilson & Musick,
1999). Em muitos setores, como saude, educacdo e assisténcia social, as organizagdes dependem
do trabalho voluntario para oferecer servicos de qualidade a um custo acessivel. Os voluntarios
também podem trazer novas perspectivas e ideias para a solugdo de problemas sociais complexos,
contribuindo para a inovagao e a melhoria dos servigos.

O voluntariado também desempenha um papel importante na promogao da coesao social,
fortalecendo os lagos entre os membros da comunidade e fomentando o didlogo e a colaboragdo
(Jeannotte, 2003). Ao se engajarem em atividades voluntarias, as pessoas podem se conectar com
outras pessoas que compartilham seus valores e interesses. Essa conexao pode levar a amizades
duradouras e a um senso de comunidade que fortalece os lagos sociais e promove a coesao social.

Jeannotte (2003) demonstra que investimentos em cultura aumentam a propensao ao
voluntariado, contribuindo para a coesdo social. Atividades culturais, como participar de grupos
de musica, teatro ou danga, podem fortalecer os lagos sociais € aumentar o senso de
pertencimento a comunidade. Esse senso de pertencimento, por sua vez, pode motivar as pessoas
a se engajarem em atividades voluntérias para retribuir a comunidade e contribuir para o bem-

estar de seus membros.
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Beneficios para as organizacoes

O voluntariado aumenta o impacto social e fortalece as missdes organizacionais,
permitindo que as organizagdes ampliem seu alcance e diversifiquem suas atividades (Wilson &
Musick, 1999). Ao se engajarem em atividades voluntarias, as pessoas podem contribuir para a
missdo da organizacgao e ajudar a alcangar seus objetivos. Os voluntarios também podem trazer
novas habilidades, conhecimentos e perspectivas para a organizagdo, enriquecendo o ambiente de
trabalho e fomentando a inovagao.

(Erdurmazli, 2019) destaca que a percepcao de comportamentos de lideranga servidora
afeta a motivagdo dos voluntarios e seus sentimentos de compromisso organizacional. Quando os
lideres das organizagdes demonstram preocupagdo com o bemestar dos voluntarios, oferecem
oportunidades de desenvolvimento e reconhecem suas contribuigdes, os voluntarios se sentem
mais motivados e comprometidos com a missao da organizagao. Essa lideranca servidora
contribui para a criacdo de um ambiente de trabalho positivo e estimulante, onde os voluntarios se
sentem valorizados e engajados.

Voluntarios trazem novas perspectivas, habilidades e experiéncias para as organizagoes,
enriquecendo o ambiente de trabalho e fomentando a inovacao (Wilson & Musick, 1999). Os
voluntarios podem ter diferentes formacgdes, experiéncias e perspectivas do que os funcionarios
remunerados, o que pode trazer novas ideias e abordagens para a solugao de problemas. Essa
diversidade de perspectivas pode enriquecer o ambiente de trabalho e fomentar a inovagao. A
participagdo de voluntdrios também pode aumentar a credibilidade e a visibilidade das
organizagoes, fortalecendo sua imagem perante a sociedade (Wilson & Musick, 1999). As

organizagodes que se envolvem com voluntarios sdo vistas como mais confidveis, engajadas e
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comprometidas com a comunidade. Essa imagem positiva pode atrair mais doadores, parceiros €
beneficiarios para a organizacao.

Kao et al. (2023) apontam que o apoio organizacional e um clima de trabalho positivo
aumentam o comportamento de cidadania organizacional dos voluntarios. Quando as
organizagoes oferecem aos voluntarios o apoio de que precisam e criam um clima de trabalho
positivo, os voluntarios sdo mais propensos a se engajarem em comportamentos de cidadania
organizacional, como ajudar colegas, promover a organizacao e defender seus interesses. Esses
comportamentos de cidadania organizacional contribuem para o sucesso da organizagao e para a
criacdo de um ambiente de trabalho mais positivo e produtivo.

Desafios e barreiras ao voluntariado

Desafios individuais

A falta de tempo, o esgotamento emocional e as dificuldades financeiras sdo desafios
significativos que podem impedir ou dificultar o engajamento voluntario (Flegel et al., 2010).
Esses desafios podem afetar pessoas de todas as idades e origens, mas podem ser particularmente
problemadticos para pessoas que ja estao sobrecarregadas com outras responsabilidades, como
trabalho, familia e estudos. Superar esses desafios exige planejamento, organizagao e apoio da
familia, amigos e comunidade.

Muitas pessoas enfrentam dificuldades para conciliar o voluntariado com suas
responsabilidades profissionais, familiares e pessoais (Flegel et al., 2010). O trabalho, a familia e
os estudos podem consumir grande parte do tempo e da energia das pessoas, deixando pouco
espaco para o voluntariado. Para superar esse desafio, ¢ importante que as pessoas priorizem o

voluntariado e encontrem formas de integra-lo em suas vidas ocupadas. Isso pode envolver a
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defini¢dao de metas realistas, a organizagao do tempo e a busca de oportunidades de voluntariado
que sejam flexiveis e convenientes.

O esgotamento emocional, ou burnout, pode ocorrer quando os voluntérios se sentem
sobrecarregados, desvalorizados ou impotentes diante dos problemas que enfrentam (Flegel et al.,
2010). O voluntariado pode ser emocionalmente exigente, especialmente quando envolve o
trabalho com pessoas que estdo sofrendo ou passando por momentos dificeis. Para evitar o
esgotamento emocional, ¢ importante que os voluntarios cuidem de sua saude mental e
emocional, estabelegam limites saudaveis e busquem apoio quando necessario.

As dificuldades financeiras também podem ser um obstaculo, especialmente para pessoas
de baixa renda que nao podem arcar com os custos associados ao voluntariado, como transporte e
alimentacao (Flegel et al., 2010). O voluntariado pode envolver custos financeiros, como
transporte para o local de voluntariado, alimentagdo durante as atividades e compra de materiais e
equipamentos. Para superar esse desafio, ¢ importante que as organizacdes oferecam apoio
financeiro aos voluntarios, como reembolso de despesas e fornecimento de refeigdes.

Flegel et al. (2010) destacam que a falta de coordenagdo, o limitado apoio organizacional
e a despreparacao pessoal sdo barreiras para o voluntariado no exterior. O voluntariado no
exterior pode envolver desafios adicionais, como diferencas culturais, barreiras linguisticas e
riscos de seguranga e saude. Para superar esses desafios, ¢ importante que os voluntarios recebam
treinamento adequado, apoio organizacional e informagdes precisas sobre o contexto em que irdo
trabalhar.

Desafios organizacionais

A retencao de voluntarios e a gestao de equipes sdo desafios cruciais para as organizagdes

que dependem do trabalho voluntario (Erdurmazli, 2019). As organizagdes precisam criar um
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ambiente de trabalho positivo e estimulante para os voluntarios, oferecendo oportunidades de
desenvolvimento, reconhecimento e participacao nas decisdes. A retencao de voluntarios ¢
fundamental para garantir a continuidade dos servigos e programas oferecidos pelas organizacoes.

Erdurmazli (2019) destaca que a percepgao de comportamentos de lideranga servidora
afeta a motivagdo dos voluntarios e seus sentimentos de compromisso organizacional,
influenciando a retengdo. Os lideres das organizagdes desempenham um papel fundamental na
reten¢ao de voluntarios, criando um ambiente de trabalho onde os voluntarios se sentem
valorizados, respeitados e apoiados. A lideranca servidora envolve colocar o voluntariado,
portanto, emerge como uma forga vital na tessitura social, permeando diversas esferas e
impulsionando transformagdes significativas. As teorias que o sustentam, desde o capital social a
troca social e a motivagao intrinseca, revelam a complexidade e a riqueza dessa pratica (Wilson &
Musick, 1999). Ao mesmo tempo, os desafios e as barreiras que se apresentam demandam
estratégias inovadoras e colaborativas para garantir a sustentabilidade e o impacto do
voluntariado no futuro (Flegel et al., 2010).

O futuro do voluntariado reside na capacidade de adaptagdo as novas tecnologias, no
fortalecimento das organizacdes e na promogao de parcerias estratégicas (Hiromi Kobori et al.,
2015). Ao reconhecer e valorizar o trabalho dos voluntarios, estamos investindo em um futuro
mais justo, solidario e sustentavel para todos (John Wilson & Marc A. Musick, 1999). O
voluntariado, em sua esséncia, ¢ um ato de amor € de compromisso com o proximo, uma pratica
social transformacional que nos convida a construir um mundo melhor, juntos (John Wilson &

Marc A. Musick, 1999).
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A Missao da Igreja Adventista do Sétimo Dia e o Voluntariado Jovem

A missao da Igreja Adventista do Sétimo Dia (IASD) se insere no paradigma do
Missio Dei, segundo o qual Deus ¢ o verdadeiro agente da missao e a igreja participa de Seu
movimento redentor (Bosch, 2011). Para os adventistas, essa missdo estd fundamentada em dois
textos centrais: a Grande Comissdo (Mt 28:18-20) e as Trés Mensagens Angélicas (Ap 14:6-12).
Wright (2025) destaca que a missao biblica ¢ integral, envolvendo proclamacgao e justica social,
enquanto Knight (2010) sublinha que, para o adventismo, a missdo nao ¢ periférica, mas
constitutiva de sua identidade profética escatoldgica.

Essa missao se concretiza em quatro frentes principais: evangelizacao, educagao, saude e
acao social. Escobar (2003) e Padilla (2010) ressaltam a importancia da missao integral, que une
anuncio e transformagao comunitaria. O adventismo, ao enfatizar também a preparacao para a
Segunda Vinda de Cristo, d4 um carater escatoldgico a esse engajamento. Nesse cendrio, 0s
jovens assumem protagonismo: estudos socioldgicos mostram que o voluntariado nesta idade
molda identidade, proposito e compromisso espiritual (Smith & Snell, 2009), o que reforga o
papel central da juventude na missao adventista.

O voluntariado como expressio da missiao adventista

O voluntariado ¢ expressao concreta da missao adventista. Fortin (2014) observa que,
desde seus primordios, o adventismo integrou fé e servico. Bosch (2011) argumenta que missao
nao deve se restringir a proselitismo, mas refletir o carater de Cristo. White (2007) acrescenta que
a verdadeira felicidade ¢ encontrada quando o cristdo aproveita toda oportunidade em contribuir
para a felicidade dos que estdo ao redor e a verdadeira alegria sé se encontra no servigo

desinteressado.
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Rodriguez (2002) explica que a missao da igreja €, antes de tudo, proclamagao do
evangelho e manifestagdo da graca, o que inclui tanto evangelismo quanto agdes concretas de
compaixdo. Para a juventude adventista, isso ¢ ainda mais relevante: White incentivava a
organizacao de sociedades missiondrias de jovens como meio de consolidar identidade e fé
(Tutsch, 2009). Perez (2010) demonstra que, no Brasil, o engajamento voluntario jovem foi
decisivo para a expansdo do adventismo.

Iniciativas de voluntariado por jovens adventistas

O Projeto Missao Calebe ¢ uma das iniciativas mais emblematicas. Almeida (2021) relata
que, desde 2005, jovens adventistas usam suas férias para evangelismo, mutirdes de saude e
servicos comunitarios. Em comunidades ribeirinhas do Norte do Brasil, realizaram reformas de
escolas, atendimentos médicos e atividades de apoio social (Adventistas, 2024). Knight (2010)
defende que tais iniciativas traduzem a teologia profética em agao pratica, fortalecendo a
identidade missionaria da juventude.

O programa Um Ano em Missdo (OYiM), langado em 2013, desafia jovens a dedicar
cerca de um ano de suas vidas a projetos locais ou internacionais. McEdward (2011) observa que
experiéncias prolongadas de voluntariado fortalecem tanto a espiritualidade quanto a capacidade
de lidar com contextos interculturais. Ja os voluntarios para Missao Global oferecem
oportunidade de servigo em regides de dificil acesso, enquanto organizacdes como Maranatha
Volunteers International mobilizam jovens para construcao de escolas e igrejas (International,
2025)

Comparando com outras tradi¢cdes, Musick & Wilson (2007) demonstram que o

voluntariado jovem em contextos religiosos contribui significativamente para a construcao de
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capital social e engajamento comunitario. O adventismo se distingue, porém, por estruturar esses
programas em escala global, unindo identidade teoldgica e impacto social.
Impactos do voluntariado dos jovens adventistas

Os efeitos do voluntariado jovem adventista se manifestam em trés niveis principais: no
individuo, na comunidade e na prépria igreja.

No nivel individual, pesquisas confirmam que jovens voluntarios desenvolvem maior
clareza vocacional, senso de propésito e compromisso ético. Smith e Snell (2009) mostram que a
participagdo em praticas religiosas ativas, como o voluntariado, reforca identidade espiritual.
Musick & Wilson (2007) acrescentam que jovens engajados em voluntariado aprendem
habilidades sociais e de liderancga que se estendem a outras areas da vida.

Nas comunidades, os impactos sao igualmente evidentes. Escobar (2003) afirma que a
missdo auténtica gera transformacgao social. Projetos adventistas, ao oferecer servigos de saude,
educagdo e apoio comunitario, exemplificam essa missao integral. (Wright, 2025) destaca que a
missao biblica envolve justiga e restauracao, o que se reflete nas praticas adventistas de
voluntariado entre os jovens.

Na igreja, o voluntariado jovem renova a energia missionaria e cria lideres para o futuro.
Knight (2010) enfatiza que a vitalidade da IASD depende da participagdo da juventude. Smith et
al. (2017), em perspectiva comparativa, reforcam que o voluntariado feito pelos jovens ¢ uma das
principais formas de engajamento civico contemporaneo, o que legitima ainda mais o papel dos
jovens adventistas como forca missiondria dentro da igreja.

Desafios e perspectivas futuras
O voluntariado jovem enfrenta limitagdes significativas. Bosch (2011) lembra que toda

missao estd sujeita a tensdes culturais e estruturais. Para os jovens adventistas, as principais
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dificuldades incluem escassez de recursos, resisténcia cultural e o desafio de conciliar vida
académica e profissional com compromissos missionarios. Clarke (2008) observa que iniciativas
religiosas de desenvolvimento enfrentam barreiras semelhantes, exigindo suporte institucional
consistente.

Apesar disso, as perspectivas sao promissoras. Kuhn (2016) argumenta que a missao
adventista deve se contextualizar continuamente, investindo em formagao missiologica e
intercultural. Campbell & Tsuria (2021) acrescentam que a f€ juvenil do século XXI exige
integracao digital. O voluntariado adventista, portanto, precisa ampliar seu alcance em contextos
urbanos e digitais, aproveitando plataformas online para coordenacao, evangelismo e
engajamento social.

A TASD deve equilibrar estrutura institucional e espontaneidade jovem, garantindo
suporte espiritual, emocional e material. Dessa forma, o voluntariado continuara sendo motor de

transformagao espiritual e social, mantendo sua relevancia para a missao da igreja.

Lideranca Espiritual e Transformacional e sua Relacio com o Voluntariado na Igreja
Adventista do Sétimo Dia
No campo dos estudos organizacionais e eclesidsticos contemporaneos, a lideranca tem
sido amplamente debatida como fendmeno multidimensional que integra dimensdes cognitivas,
emocionais e espirituais. O interesse crescente por modelos de lideranca espiritual e lideranca
transformacional reflete a busca por abordagens que transcendam as logicas utilitaristas da gestao
e incorporem aspectos de sentido, proposito e ética (Fry, 2003); (Northouse, 2025)). Ambas as
perspectivas convergem no esfor¢o de compreender a lideranga como um processo relacional
capaz de promover desenvolvimento humano e impacto social, o que as torna especialmente

relevantes para o contexto do voluntariado e da missdo crista.
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A lideranga espiritual, segundo Fry (2003), ¢ um processo baseado na fé, esperanca e
amor altruista, que inspira pessoas a trabalharem motivadas por significado e pertencimento. Esse
modelo propde que o lider desperte nos seguidores um senso de propdsito transcendente, unindo
vocagao e contribuicao social. Reave (2005) complementa essa defini¢ao ao demonstrar
empiricamente que comportamentos espiritualmente coerentes — como humildade, integridade,
perdao e compaixao — nao apenas favorecem o clima moral das organizagdes, mas aumentam a
eficacia e o comprometimento dos liderados. Assim, a lideranga espiritual emerge como um
paradigma integrador entre espiritualidade e desempenho.

A lideranca transformacional, por sua vez, introduzida por Burns (1978) e desenvolvida
por Bass (1985), estabelece uma tipologia que ultrapassa o modelo transacional. Para Bass &
Avolio (1994), o lider transformacional € aquele que inspira e motiva os seguidores por meio de
uma visdo mobilizadora, encorajando-os a superar interesses pessoais em prol do bem coletivo.
Seus quatro componentes — influéncia idealizada, motivacao inspiradora, estimulo intelectual e
consideragdo individualizada — configuram um modelo de lideranga que gera inovagao, lealdade e
crescimento moral.

No contexto da Igreja Adventista do Sétimo Dia (IASD), ambas as abordagens apresentam
notavel sinergia. A missao adventista, voltada para a proclamagao do evangelho e o servico
altruista, exige lideres capazes de unir espiritualidade e competéncia organizacional. Segundo
Rodriguez (2010), a lideranca adventista se fundamenta no discipulado e no servi¢o, buscando
moldar o carater cristdo e inspirar engajamento na missao. Escobar (2003) e Padilla (2014), ao
tratarem da missao integral, ampliam essa perspectiva ao destacar que a evangelizagdo auténtica
deve incluir dimensdes espirituais, sociais e culturais, o que demanda lideres de visao

transcendente e de atuagao pratica.
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Esta secdo tem como objetivo analisar a relagdo entre as teorias de lideranga espiritual e
transformacional e o voluntariado jovem na Igreja Adventista do Sétimo Dia, explorando como
esses modelos de lideranga impactam o engajamento, a formagao e o envio de missionarios
voluntarios. Busca-se compreender de que forma lideres espirituais e transformacionais, ao
integrarem f¢€, visao e acdo, moldam jovens capazes de servir com exceléncia e proposito, tanto

no ambito local quanto global.

Fundamentos da lideranca espiritual e transformacional no contexto de missao
Principios da lideranca espiritual na IASD

A lideranca espiritual encontra suas raizes conceituais no reconhecimento de que o ser
humano possui dimensdes de sentido e transcendéncia que nao podem ser negligenciadas em
contextos organizacionais e eclesiasticos. Fry (2003) propde que lideres espirituais sdo agentes de
proposito — individuos que conectam missao e valores, articulando a espiritualidade como forga
motivacional intrinseca. Benefiel (2005) reforca essa perspectiva ao descrever a lideranga
espiritual como um “processo de integracao entre a interioridade pessoal e o impacto social”,
destacando que lideres espirituais genuinos buscam coeréncia entre fé e pratica.

No contexto adventista, essa coeréncia ¢ essencial. A espiritualidade ndo € apenas uma
dimensao individual, mas um eixo coletivo que sustenta a identidade da igreja. Parolini (2005)
argumenta que lideres espirituais constroem culturas organizacionais saudaveis quando orientam
decisoOes a partir de valores e proposito divino. Na IASD, isso se manifesta em lideres que
inspiram jovens a perceberem o voluntariado como chamado sagrado, e ndo como mera atividade
social. Fairholm (2011) acrescenta que o papel do lider espiritual € criar “comunidades de

significado”, nas quais a visdo de Deus se traduz em praticas concretas de servigo.
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Blackaby & Blackaby (2001) destacam que a lideranga espiritual ¢, acima de tudo, uma
parceria com Deus: o lider ¢ apenas um instrumento da dire¢cdo divina. Essa compreensao
ressignifica a autoridade, deslocando-a da posi¢ao hierarquica para o servigo. Na pratica
missionaria adventista, o lider espiritual encoraja os jovens a discernirem o agir de Deus em suas
vocagdes € a viverem a missao como extensdo da adoragdo. Assim, a lideranca espiritual na IASD
¢ essencialmente formativa — ela transforma a espiritualidade pessoal em missdo comunitaria.

Principios da lideranca transformacional no contexto da missio

Enquanto a lideranca espiritual enfatiza o eixo transcendental e moral, a lideranga
transformacional enfatiza a dimensao psicossocial e relacional. Bass & Avolio (1994) descrevem
o lider transformacional como aquele que influencia pelo exemplo, comunica uma visao
inspiradora e desenvolve as potencialidades dos seguidores. Essa abordagem, aplicada a missao,
significa cultivar jovens autonomos, criativos € comprometidos. Northouse (2025) observa que
esse tipo de lideranga ¢ particularmente eficaz em contextos dindmicos e de proposito elevado,
pois estimula a autonomia e a motivagao intrinseca.

No contexto adventista, a lideranca transformacional ¢ observada em lideres que motivam
jovens a visualizar seu impacto na missao global da igreja. Kouzes & Posner (2006) afirmam que
lideres inspiradores “encorajam o coragdo” e “inspiram uma visao compartilhada”, o que se
traduz em capacidade de articular o ideal de missao de modo acessivel e envolvente. Essa
dimensao emocional ¢ crucial para o voluntariado jovem, pois a decisdo de servir implica
sacrificio e desprendimento. Avolio & Gardner (2005) ressaltam que a autenticidade ¢ o elemento
que sustenta a influéncia transformacional, e que o lider auténtico ¢ aquele cuja motivagao esta

alinhada a ética e ao proposito moral.
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Além disso, Sendjaya (2015) propde que a lideranga transformacional, quando integrada a
espiritualidade, adquire uma dimensao moral ampliada, tornando-se veiculo de crescimento
interior. Assim, no contexto da IASD, lideres transformacionais que também possuem
espiritualidade madura tornam-se catalisadores do desenvolvimento missiondrio — transformam
os liderados nao apenas em seguidores, mas em parceiros da missao.

Integracao entre os modelos

As teorias espiritual e transformacional compartilham fundamentos éticos e relacionais, o
que permite sua integracao natural. Fry (2003) e Phipps (2012) argumentam que ambas se
orientam para o propoésito, a moralidade e o bem coletivo. A diferenca reside no foco: a lideranca
espiritual fundamenta-se no transcendente; a transformacional, na interagao humana e na visao
mobilizadora. No entanto, quando combinadas, criam um modelo completo de lideranga moral,
inspiradora e estratégica.

Reave (2005) aponta que a espiritualidade ¢ o elemento que confere autenticidade a
lideranga transformacional, impedindo que ela se reduza a mera técnica de influéncia. Bass &
Steidlmeier (1999) ja advertiam que a lideranga transformacional, sem integridade moral, corre o
risco de manipular seguidores em vez de inspird-los. No ambiente missionario adventista, a
sintese entre as duas teorias garante tanto o fervor espiritual quanto a competéncia administrativa,
equilibrando carisma e planejamento.

Essa integragdo ¢ particularmente visivel em lideres que unem oracao e gestdo, fé e
estratégia, espiritualidade e resultados. Blackaby & Blackaby (2001) afirmam que “liderar ¢ ouvir
a Deus e conduzir outros em obediéncia a Sua vontade”; Northouse (2025) acrescenta que liderar

¢ também influenciar pessoas em direcao a um objetivo comum. Na IASD, o lider missionario
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eficaz ¢ aquele que incorpora ambas as dimensdes — ele inspira espiritualmente e transforma
organizacionalmente.

O papel dos lideres espirituais e transformacionais no envolvimento de jovens

Inspiraciio e visdo missionaria

Lideres espirituais inspiram pela revelacdo de proposito; lideres transformacionais, pela
articulacao de visdo. Fry (2003) sustenta que lideres espirituais comunicam uma “visao de servigo
significativo” que conecta o trabalho cotidiano a missao divina. No ambito adventista, isso
significa apresentar o voluntariado como parte da vocacao escatologica de preparar o mundo para
a volta de Cristo. Blackaby & Blackaby (2001) complementam que a autoridade espiritual do
lider ¢ legitimada pela coeréncia entre o que prega e o que vive, tornando sua influéncia genuina.

Em paralelo, Bass & Avolio (1994) explicam que o lider transformacional inspira ao criar
imagens mentais de um futuro desejavel. Kouzes & Posner (2006) reforcam que “os lideres
compartilham sonhos”, e € essa partilha que desperta o engajamento dos jovens. A comunicagao
de uma visdo clara, sustentada por espiritualidade e emocao, desperta o desejo de pertencimento —
um elemento essencial para a adesao missionaria.

Desenvolvimento de propdsito e identidade

A lideranga espiritual tem como esséncia o desenvolvimento do propdsito existencial.
Reave (2005) afirma que lideres espirituais cultivam transcendéncia ao integrar fé e a¢do. Fry &
Cohen (2009) acrescentam que o propdsito cria energia emocional e coesdo social, transformando
o trabalho em vocagdo. Para jovens adventistas, esse processo ¢ fundamental, pois eles vivem a
tensao entre os ideais do Reino e as pressoes culturais. A liderancga espiritual os ajuda a encontrar

coeréncia e significado em suas decisdes.
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A lideranca transformacional complementa esse processo ao promover desenvolvimento
moral e intelectual. Bass & Riggio (2006) apontam que lideres transformacionais estimulam
pensamento critico e autonomia moral, capacitando os jovens a agirem de forma responsavel.
Northouse (2025) sugere que a lideranca transformacional cria ambientes onde os liderados
aprendem a enxergar a si mesmos como coautores da missdo. Assim, os dois modelos convergem
para formar uma juventude missiondria com proposito, autonomia e discernimento.

Treinamento e mentoria

A formagao de jovens missionarios exige um modelo de lideranga baseado na mentoria
continua. Parolini (2005) propde que lideres espirituais sdo mentores que acompanham o
crescimento integral de seus liderados. Esse processo envolve escuta, oracdo, didlogo e
acompanhamento. Na IASD, programas como o Servi¢o Voluntario Adventista (SVA) e as
Escolas de Missao encarnam esse principio, unindo ensino espiritual e preparagao técnica.

Do ponto de vista transformacional, Avolio & Gardner (2005) explicam que a
“consideragdo individualizada” ¢ a dimensao que mais favorece o desenvolvimento humano, pois
personaliza o cuidado e potencializa o aprendizado. (Kouzes & Posner, 2006) denominam essa
pratica de “habilitar outros a agir”, um processo que fortalece a autoconfianga dos jovens. A
mentoria espiritual e transformacional, portanto, € o elo entre inspiracdo e capacitagao — forma o
coragdo e a competéncia do missiondrio.

Estimulo a lideranca jovem

Blackaby & Blackaby (2001) afirmam que a missao do lider espiritual nao ¢ perpetuar o
controle, mas multiplicar lideres. Fry (2003) confirma que a lideranca espiritual eficaz ¢ a que
desperta o senso de chamado nos outros. Bass & Riggio (2006) complementam que o verdadeiro

lider transformacional ¢ um formador de lideres, pois sua influéncia ¢ multiplicadora. Na IASD,
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essa visao se traduz em programas de lideranga missiondria que incentivam jovens a assumirem
protagonismo espiritual e organizacional. Northouse (2025) sintetiza: o impacto do lider ¢ medido
pela capacidade de gerar novos lideres.

Impactos da lideranca espiritual e transformacional no envio missionario

Impactos espirituais

A influéncia espiritual do lider se manifesta na transformacao interior dos voluntarios. Fry
(2003) argumenta que lideres espirituais promovem estados de “plenitude espiritual” que
aumentam a f¢é e a resiliéncia. Reave (2005) confirma que a espiritualidade auténtica do lider
desperta comportamento ético e senso de proposito nos liderados. Na pratica, jovens adventistas
que participam de missdes sob liderancga espiritual relatam amadurecimento da ¢ e maior
compromisso com Deus.

Blackaby & Blackaby (2001) afirmam que o crescimento espiritual € o verdadeiro
indicador de sucesso da lideranga. A missao se torna, assim, um processo de discipulado
vivencial, no qual f€ e servigo se entrelagam.

Impactos comportamentais

Bass & Avolio (1994) e Bass & Riggio (2006) demonstram que a lideranca
transformacional aumenta o comprometimento organizacional e a disposi¢ao para o sacrificio.
Northouse (2025) observa que a motivacao inspiradora eleva o moral coletivo e cria coesdo. No
contexto missiondrio adventista, jovens sob esse tipo de liderangca mostram maior perseveranca €
disposi¢do para enfrentar adversidades.

Além disso, Fry & Cohen (2009) indicam que a espiritualidade no trabalho reduz o
estresse e aumenta o engajamento. A conjuncao entre lideranga espiritual e transformacional cria

missionarios resilientes, com senso de proposito e capacidade de colaboragao intercultural.
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Impactos organizacionais

Avolio & Gardner (2005) explicam que lideres auténticos criam culturas organizacionais
baseadas em confianga e propdsito. Na IASD, isso se reflete em programas bem estruturados
como a Missao Calebe e 0 OYiM. Rodriguez (2010) ressalta que a missao adventista € holistica e
requer lideres que saibam alinhar espiritualidade e eficiéncia. A integracao das duas abordagens
de lideranca fortalece a sustentabilidade dos programas missionarios e garante coesao
institucional.

Impactos nas comunidades locais

Padilla (2014) e Escobar (2003) destacam que a missdo auténtica ¢ integral: inclui
proclamacao e ac¢ao social. Nguyen (2017) observa que congregacdes lideradas por lideres
transformacionais mostram maior engajamento comunitario. No contexto adventista, jovens
missionarios tornam-se promotores de desenvolvimento espiritual e social, evidenciando que o
evangelho ¢ servigo e transformacao.

Colocando a teoria em pratica: Missdao Calebe e OYiM

Projetos como a Missao Calebe e o One Year in Mission (OYiM) sdo espagos vivos onde
os principios da liderancga espiritual e transformacional se manifestam. Fry (2003) afirma que a
espiritualidade vivida gera propdsito sustentavel; na Missao Calebe, lideres espirituais incentivam
os jovens por meio de devocionais, oragdo e testemunhos. Ja os lideres transformacionais criam
estratégias de engajamento e inovacao. Bass & Riggio (2006) observam que a diversidade
cultural e social ¢ o ambiente ideal para o florescimento da lideranga transformacional.

Os impactos desses projetos sao amplos: comunidades sdo revitalizadas espiritualmente e

socialmente; os jovens retornam transformados, com visao global e fé fortalecida. A Missao
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Calebe e 0 OY1iM exemplificam como a unido entre espiritualidade e transformacao torna a
lideranga adventista um modelo de missdo integral.
Desafios e oportunidades na lideranca missionaria

Entre os principais desafios da lideranga espiritual e transformacional estdo as resisténcias
culturais, as limitagdes de treinamento e o equilibrio entre vocacao e interesses pessoais (Bass &
Riggio, 2006); (Northouse, 2025). Blackaby & Blackaby (2001) afirmam que lideres espirituais
devem agir com empatia e paciéncia diante dessas tensdes, auxiliando os jovens a discernirem o
chamado divino em meio as demandas contemporaneas.

Avolio & Gardner (2005) apontam que a auséncia de mentoria continua € um dos fatores
que mais fragiliza o desenvolvimento da lideranga auténtica. Parolini (2005) sugere que a
formacdo deve ser relacional e constante, o que implica criar comunidades de aprendizagem e
discipulado.

Entretanto, as oportunidades superam os desafios. Fry & Cohen (2009) demonstram que a
espiritualidade organizacional promove sustentabilidade e engajamento. Kouzes & Posner (2006)
destacam que lideres transformacionais usam tecnologia e redes sociais como plataformas de
inspiracao. Avolio & Kahai (2003) reforcam que a liderancga digital pode reproduzir vinculos
espirituais € emocionais mesmo em ambientes virtuais. Na IASD, a expansdo missionaria para
contextos urbanos e digitais representa uma nova fronteira, coerente com a visao de Escobar
(2003) e Padilla (2014) sobre a missao integral.

Perspectivas futuras para a lideranca e o envio missionario
O futuro da lideranga missionaria adventista depende da integragcdo entre espiritualidade e

estratégia. Blackaby & Blackaby (2001) afirmam que o lider eficaz une discernimento divino e
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planejamento pratico. (Fry, 2003) reforca que espiritualidade e resultados nao sao antagdnicos,
mas complementares. A lideranca espiritual fornece o sentido; a transformacional, os meios.

A formagao de lideres jovens exige investimento em programas de mentoria, intercambio
e capacitacao continua (Bass & Avolio, 1994); (Northouse, 2025). (Reave, 2005) lembra que a
coeréncia do lider € o maior instrumento pedagdgico. Programas adventistas, como o Servigo
Voluntario Adventista (SVA), devem continuar expandindo-se como laboratorios de formacao
espiritual e de gestao.

A sustentabilidade das missdes requer cultura organizacional que valorize o aprendizado e
a renovacao. Avolio & Gardner (2005) e Fry & Cohen (2009) indicam que lideres que renovam
proposito e feedback mantém o vigor espiritual da organizagao. O desafio ¢ criar sistemas que
perpetuem o engajamento da juventude, unindo espiritualidade e desempenho em missao

continua.
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CAPITULO 3
METODOLOGIA

Este capitulo apresenta os procedimentos metodologicos adotados na presente pesquisa,
descrevendo o tipo de estudo, a abordagem metodologica, a populagdo e a amostra investigadas,
os instrumentos de coleta de dados, os procedimentos de coleta e anélise dos dados, bem como os
aspectos ¢éticos que nortearam a conducao do estudo. A metodologia foi estruturada de modo a
garantir rigor cientifico, coeréncia com os objetivos propostos e alinhamento com os padrdes
académicos exigidos pela Andrews University.

Tipo e Abordagem da Pesquisa

A presente pesquisa caracteriza-se como um estudo quantitativo, de natureza descritiva e
explicativa, cujo objetivo ¢ identificar e analisar a relagao entre os principios da lideranca
espiritual e transformacional e o envio de jovens adventistas da Unido Norte Brasileira para o
campo missionario.

A abordagem quantitativa foi escolhida por permitir a mensuragao objetiva das percepcoes
dos participantes, possibilitando a aplicagao de procedimentos estatisticos para analise dos dados
e a identificag¢do de padrdes, tendéncias e relacdes entre variaveis. Segundo Creswell (2010), esse
tipo de abordagem ¢ apropriado quando o pesquisador busca testar teorias existentes por meio da
analise de dados numéricos coletados a partir de instrumentos padronizados.

Populacio e Amostra

A populagao deste estudo € composta por pastores distritais, membros do ancionato,

lideres de jovens adventistas e jovens adventistas com idade entre 18 e 30 anos, pertencentes aos

distritos pastorais da Unido Norte Brasileira da Igreja Adventista do Sétimo Dia.
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A amostra foi constituida por participantes que atenderam aos critérios de inclusao
previamente estabelecidos, sendo eles: (a) vinculo ativo com a Igreja Adventista do Sétimo Dia
na Unido Norte Brasileira; (b) atuacdo em fungdes de lideranca distrital ou local, ou
pertencimento ao grupo de jovens adventistas na faixa etaria definida para o estudo; e (¢)
concordancia em participar voluntariamente da pesquisa.

Variaveis do Estudo

Variaveis Independentes

As variaveis independentes deste estudo correspondem aos principios da lideranga
espiritual e da lideranca transformacional, conforme mensurados pelo instrumento de pesquisa
utilizado. Esses principios incluem dimensdes relacionadas a:

1. Valores
2. Atitudes
3. Comportamentos
4. Visao
5. Motivagao
6. Influéncia e alinhamento entre lideres e liderados.
Variaveis Dependentes
As variaveis dependentes referem-se ao:
1. Nivel de engajamento,
2. Motivacao
3. Disposicao dos jovens adventistas para servirem como missiondrios voluntarios,
bem como a percepg¢ao dos lideres quanto a efetividade das agdes realizadas para

incentivar o envio missionario.
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Instrumento de Coleta de Dados

Para a coleta de dados, foram utilizados dois instrumentos distintos, aplicados a dois
grupos especificos de participantes, em consonancia com os objetivos da pesquisa € com as
variaveis investigadas.

Instrumento aplicado aos lideres

O instrumento utilizado para mensurar os niveis de Lideranca Espiritual e
Transformacional dos lideres foi o Spiritual Leadership Transformation — SLT Research,
desenvolvido e validado por Fry et al. (2005) e Malone e Fry (2003). Esse instrumento
fundamenta-se no modelo tedrico da liderancga espiritual, que compreende a lideranga como um
conjunto de valores, atitudes e comportamentos capazes de motivar intrinsecamente lideres e
liderados, promovendo senso de significado, pertencimento e compromisso organizacional.

O SLT Research foi traduzido e adaptado para o contexto do presente estudo, mantendo-
se sua estrutura conceitual original. O instrumento ¢ composto por uma série de assertivas
organizadas em escala psicométrica, destinadas a mensuracao de construtos latentes, os quais,
segundo Nunnally e Bernstein (1994), nao podem ser observados diretamente, sendo necessaria
sua operacionalizacao por meio de escalas do tipo Likert.

O questionario apresenta itens distribuidos em diferentes dimensdes da lideranca
espiritual e transformacional, incluindo, entre outras, Visdo, Esperanca/Fé, Amor Altruista,
Significado/Chamado, Pertencimento, Compromisso Organizacional e Produtividade. Cada item
¢ avaliado por meio de uma escala Likert de cinco pontos, variando de 1 — Discordo fortemente a
5 — Concordo fortemente, permitindo a mensuracao do grau de concordancia dos respondentes

com relacdo as afirmacdes apresentadas (Apéndice A).
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O uso desse instrumento ¢ amplamente reconhecido na literatura académica, sendo
empregado em estudos que investigam lideranca espiritual em contextos organizacionais e
religiosos, o que assegura sua adequagdo teorica e metodoldgica aos propdsitos desta pesquisa.

Instrumento aplicado aos jovens adventistas

Para os membros jovens adventistas, foi utilizado um instrumento especifico desenvolvido
para este estudo, com o objetivo de mensurar o nivel de disposi¢do para Voluntariado e Missao.
Esse instrumento buscou captar, de forma ampla e contextualizada, aspectos relacionados a
experiéncia missiondria e ao engajamento dos jovens de 18 a 30 anos, com atividades de servico e
missao da Igreja Adventista do Sétimo Dia.

O questionario aplicado aos jovens contempla questoes referentes a: (a) participagao
prévia em atividades missiondrias; (b) disposicao para participar de projetos missionarios futuros;
(c) sentimentos e percepgoes decorrentes da participagdo em agdes missionarias; (d) dificuldades
percebidas para atuar em contextos missionarios, especialmente em localidades distantes; (e)
fontes de incentivo missiondrio dentro da igreja; (f) conhecimento de idiomas ou disponibilidade
para aprendizado; e (g) nivel de informagado sobre programas e oportunidades missiondrias
existentes (Apéndice B).

Devido a diversidade das naturezas das perguntas, o instrumento inclui itens com
respostas categdricas binarias, categoricas ordinais e ordinais do tipo Likert, com pontuagdes
diferenciadas atribuidas a cada resposta. Essas pontuacdes foram estruturadas de modo que
valores mais elevados correspondessem a um maior nivel de disposi¢ao para o voluntariado e a
missao, possibilitando a construcao de um escore composto representativo do engajamento

missionario dos jovens participantes.
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Dados demograficos

Além dos instrumentos principais, foram coletadas informag¢des demograficas com o
objetivo de caracterizar a amostra dos jovens adventistas participantes do estudo. Esses dados
incluiram informagdes relacionadas ao campo da Unido Norte Brasileira ao qual pertenciam,
sexo, faixa etaria, nivel de escolaridade, tempo de batismo e origem religiosa, permitindo analises
descritivas e comparativas no capitulo de apresentacao e discussao dos resultados.

Procedimentos de Coleta de Dados

Os questionarios foram montados no Google Forms e enviados por WhastApp para todos
os convidados que se enquadravam no perfil que se buscava na pesquisa. As analises estatisticas
foram realizadas com uso dos softwares Jamovi 2.3.28 e SPSS versao 22.

Antes da aplicagdo do instrumento, foi solicitada autorizagdo institucional junto as
liderangas competentes da Unido Norte Brasileira, garantindo a legitimidade do processo de
pesquisa.

Procedimentos de Analise de Dados

Foram obtidas 1440 respostas validas dos membros jovens adventistas e 1627 dos lideres
(830 de ancidos, 545 de lideres jovens e 252 de pastores). Tal nimero ¢ adequado e atende ao
recomendado pela literatura de 5 a 10 respondentes por questdo de interesse, excluidas as
questdes demograficas (Bentler & Chou, 1987; Hair et al., 2009).

Para responder as questdes de pesquisas foi assumida uma sequéncia de analises no
sentido de verificar inicialmente a validade e confiabilidade das escalas psicométricas usadas para
os lideres, chamada analise fatorial confirmatoria. Posteriormente fez-se a analise estatistica
descritiva dos dados dos membros jovens adventistas para caracterizar a amostra desses

membros. A obten¢do dos escores de Lideranga Espiritual Transformacional e cada uma de suas
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dimensdes, dos lideres, assim como do escore de Voluntariado e Missdo dos membros jovens
adventistas foram as andlises feitas na sequéncia. A seguir fez-se a analise de correlacao de
Pearson e de regressao, simples e multipla, entre os dados dos lideres e dos membros jovens
adventistas no sentido de verificar as relagdes entre as varidveis que caracterizavam os dois
grupos quanto a Lideranga Espiritual e Transformacional e suas dimensdes e do Voluntariado e
Missao, respectivamente. Para as analises de correlacdo e regressdo optou-se por correlacao e
regressao com dados contextualizados ja que as fontes de dados eram diferentes (lideres e
membros jovens adventistas) e os respectivos bancos de dados nao podiam ser mesclados. O
ponto de contextualizacao (ligagao entre os dois bancos) foi o Campo da Unido Norte ao qual o
respondente pertencia, variavel presente nos dois bancos de dados.
Consideracoes Eticas

Esta pesquisa foi conduzida em conformidade com os principios éticos que regem estudos
envolvendo seres humanos. Antes do inicio da coleta de dados, foi obtida autorizacao
institucional formal da Unido Norte Brasileira da Igreja Adventista do Sétimo Dia, assegurando a
legitimidade e a viabilidade da pesquisa no contexto eclesiastico investigado (Apéndice 3).

Adicionalmente, o projeto de pesquisa foi submetido a apreciacao do Institutional Review
Board (IRB) da Andrews University, tendo recebido aprovagao ética para sua execugao,
conforme os protocolos institucionais vigentes (Apéndice 4).

A participacao dos respondentes ocorreu de forma voluntaria, mediante concordancia
expressa por meio do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, apresentado no inicio do
questionario. Foram assegurados o anonimato dos participantes, a confidencialidade das

informacdes fornecidas e a utilizacao exclusiva dos dados para fins académicos. Em nenhuma
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etapa do estudo houve coleta de informagdes que permitissem a identificacao individual dos
participantes, garantindo-se o respeito a dignidade, a privacidade e a integridade dos envolvidos.
Sintese do Capitulo
Neste capitulo foram apresentados os procedimentos metodologicos que orientaram a
conducao da pesquisa, detalhando o tipo de estudo, a populagdo e amostra, as variaveis
investigadas, o instrumento de coleta de dados, os procedimentos de coleta e anélise, bem como
os aspectos éticos envolvidos. Essa estrutura metodoldgica fornece suporte adequado para a

analise dos dados e para a interpretagao dos resultados apresentados no capitulo seguinte.
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CAPITULO 4
APRESENTACAO E DISCUSSAO DE RESULTADOS

Este capitulo apresenta e discute os resultados obtidos a partir dos dados coletados junto
aos pastores distritais, membros do ancionato, lideres de jovens adventistas e jovens adventistas
com idade entre 18 e 30 anos, pertencentes aos distritos pastorais da Unido Norte Brasileira da
Igreja Adventista do Sétimo Dia. A analise dos dados foi conduzida com o objetivo de responder
as questdes de pesquisa e examinar empiricamente as relagdes entre os principios da lideranca
espiritual e transformacional e o envio de jovens adventistas para o campo missionario.

Inicialmente, sdo apresentados os resultados referentes a analise fatorial confirmatoria das
escalas de Lideranca Espiritual e Transformacional, com o proposito de verificar a adequagao do
modelo de mensuracao adotado. Em seguida, sdo descritos os resultados das analises estatisticas
descritivas, que permitem caracterizar o perfil dos participantes e compreender as tendéncias
gerais das respostas obtidas.

Posteriormente, sao apresentados os resultados das analises inferenciais, incluindo
correlagdes e modelos de regressao, por meio dos quais se examinam as relagdes entre as
variaveis investigadas, tanto sob a perspectiva da lideranca quanto sob a percepcao dos jovens
adventistas. A discussdo dos resultados € realizada a luz do referencial tedrico adotado, buscando-
se estabelecer conexoes entre os achados empiricos e os pressupostos tedricos que fundamentam
o estudo, bem como destacar implicagdes praticas para a lideranga e a missao da Igreja

Adventista do Sétimo Dia no contexto da Unido Norte Brasileira.
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Analise fatorial confirmatoria das escalas da Lideranca Espiritual e
Transformacional

Para andlise fatorial confirmatoria, foi estimado o modelo de mensuragdo (figura 1) pelo
método de minimos quadrados ponderados diagonalmente (DWLS - Diagonally Weighted Least
Squares), que ¢ utilizado principalmente nos campos de pesquisa das ciéncias sociais € humanas
onde, com frequéncia, ndo ¢ possivel verificar o pressuposto de normalidade multivariada (Ringle
etal., 2014; Wong, 2013), e avaliado considerando-se indices de qualidade de ajustamento

(Byrne, 2010; Maroco, 2014).

Figura 4
Lideranca Espiritual Transformacional — modelo de mensurac¢do

Esperanca/Fé

Amor Altruista

Significado/
Chamado

Pertencimento

Compromisso
Organizacional

Produtividade

Nota. Figura elaborada pelo autor.
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Nessa fase de validagao do modelo de mensuracao, além da qualidade de ajustamento em
si, verifica-se também a confiabilidade e a validade das escalas usadas. Por mais que se tenha
usado escalas validadas em sua origem, quando foram desenvolvidas, a cada amostra em que sao
aplicadas faz-se necessario passar por essa fase para garantir que tais escalas estdo confiaveis e
validas para as amostras em questao.

O modelo de mensuragao para os lideres apresentou como resultados de indice de
qualidade de ajustamento valores de NFI = 0,997, RFI = 0,996, IF1 = 0,997, TLI = 0,997, CFI =
0,997, RMSEA = 0,047 [0,045 : 0,047]. Tais indices mostraram-se adequados quando
comparados a literatura (Byrne, 2010; Mardco, 2014).

Feita a verificagdo da qualidade de ajustamento do modelo de mensuracao, as escalas
utilizadas foram avaliadas quanto a confiabilidade (confiabilidade composta - CC), validade
fatorial, validade convergente (variancia média extraida - AVE) e validade discriminante (razao
heterotrait-monotrait — HTMT e critério Fornell-Larcker) (Byrne, 2010; Maroco, 2014). Esses
procedimentos permitem verificar a confiabilidade (as assertivas de cada construto estdo
relacionadas entre si) e a validade (as assertivas estao ligadas a seus construtos especificos e ndo a
outros) dos instrumentos de coleta utilizados. Tais procedimentos sdo recomendados para garantir
que os instrumentos de medida (escalas) sejam confidveis e validos pois eles estdo medindo de
forma indireta uma variavel latente (construto), sendo sempre necessario conferir seu ajustamento
(Byrne, 2010; Maroco, 2014).

Realizou-se inicialmente a avaliagdo da confiabilidade (frases do questionario associadas
a um construto tém relacao entre si) e da validade convergente (frases estdo medindo o construto
correspondente e nenhum outro) das escalas. Ao mesmo tempo, foi verificada a validade fatorial

das frases utilizadas no questionario pela analise das cargas fatoriais de cada uma delas. Cargas
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fatoriais sdo a correlagcdo de cada variavel medida (assertiva, frase ou indicador) com o construto
a ela relacionado, indicando a correspondéncia entre as varidveis e o construto. As cargas fatoriais
sdao o meio de analisar a fungdo que cada varidvel tem na caracterizacdo do construto. Cargas
maiores indicam que a variavel ¢ mais representativa do construto (Hair et al., 2009). A tabela 1
mostra os valores de confiabilidade composta (CC), validade convergente (AVE) das escalas

usadas assim como as cargas fatoriais de cada uma das frases utilizadas nos questionarios.

Tabela 2
Validade Convergente (AVE), Confiabilidade Composta (CC) e cargas fatoriais das escalas

Construtos AVE CC Indicador Carga
fatorial
Visio 0,780 0,934 VISO1 0,856
VIS02 0,876
VISO03 0,901
VIS04 0,900
Esperanca/F¢é 0,808 0,944 ESP _FEOI 0,900
ESP_FE02 0,936
ESP_FEO03 0,903
ESP_FE04 0,855
Amor Altruista 0,739 0,934 AMOR_ALTO1 0,855

AMOR _ALTO02 0,830
AMOR ALTO3 0,877
AMOR ALTO04 0,880

AMOR_ALTOS5 0,856
Significado/Chamado 0,793 0,939 SIG_CHAO1 0,855
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SIG_CHAO2 0,927

SIG_CHAO03 0,931

SIG_ CHA04 0,845

Pertencimento 0,833 0,952 PERTENO1 0,912
PERTENO02 0,938

PERTENO3 0,904

PERTENO04 0,897

Compromisso Organizacional 0,691 0,918 COM_ORGO1 0,883
COM_ORGO02 0,741

COM_ORGO03 0,804

COM_ORG04 0,851

COM_ORGO5 0,870

Produtividade 0,759 0,926 PRODUOI 0,850
PRODUO02 0,906

PRODUO03 0,878

PRODU04 0,850

Nota. Tabela elaborada pelo autor.

Como pode ser verificado, os resultados de Confiabilidade Composta (* 0,7) e Validade

Convergente (* 0,5) atenderam ao que preconiza a literatura (Byrne, 2010; Maroco, 2014). No

que diz respeito as cargas fatoriais, os valores ideais sdo os acima de 0,5, o que foi atingido pelas
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frases que permaneceram na analise, nao tendo sido necessaria a eliminagdo de qualquer uma
delas.

Feitas estas analises, procedeu-se a verificagdo da validade discriminante das escalas,
usando-se o critério razdo HTMT (Henseler et al., 2015). Tal critério ¢ baseado na matriz
multitrait-multimethod e ¢ recomendado que seu valor seja inferior a 0,90, e, para pesquisadores
mais conservadores, inferior a 0,85. Como pode ser visto na tabela 2, todos os valores de razao

HTMT atenderam aos parametros que garantem a validade discriminante das escalas.

Tabela 3
Validade discriminante das escalas usadas - critéerio razdo HTMT

Construtos 1 2 3 4 5 6 7
1. Visdo

2. Esperanca/F¢é 0,834

3. Amor Altruista 0,676 0,655

4. Significado/Chamado 0,691 0,747 0,544

5. Pertencimento 0,625 0,580 0,771 0,590

6. Compromisso Organizacional 0,742 0,760 0,756 0,722 0,796

7. Produtividade 0,524 0,510 0,672 0,499 0,627 0,619

Nota. Tabela elaborada pelo autor.

Um segundo critério adotado para da validade discriminante foi o procedimento
desenvolvido por Fornell e Larcker (1981), que se baseia na comparagao entre a raiz quadrada da
variancia média extraida (AVE) de cada construto e os coeficientes de correlagdo de Pearson

estabelecidos entre os diferentes construtos do modelo. Quando os valores de correlagao sao
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inferiores a raiz quadrada da AVE correspondente, considera-se que ha evidéncia de validade

discriminante entre as escalas. Conforme exposto na Tabela 3, observa-se que as correlagdes

entre os construtos foram menores que as respectivas raizes quadradas das AVEs, o que reforga a

validade discriminante das escalas utilizadas na mensuracao da Lideranga Espiritual e

Transformacional dos lideres na forma de suas dimensaoes.

Tabela 4

Validade discriminante das escalas usadas - critério Fornell-Larcker

Construtos 1 2 3 4 5 6 7
1. Visdo 0,883
2. Esperanca/F¢é 0,817
0,899
3. Amor Altruista 0667 0,860
’ 0,642
4. Significado/Chamado 0,535 0,890
. 0,679 0,728 0585
5. Pertencimento 0.760 5 0,913
0.620 0,709 0,806
6. Compromisso ’ 0,572 0,752 0,831
Organizacional 0,730 0,743
7. Produtividade 0,519 0,505 0,666 0496 0,623 0.616 0,871

Nota. valores na diagonal sdo a raiz quadrada da AVE de cada construto; os valores abaixo da diagonal sdo

as correlagdes entre os construtos. Tabela elaborada pelo autor.

Para avaliar a sensibilidade das andlises realizadas ao viés do método comum (Chin et al.,

2012; Fuller et al., 2016; Kock et al., 2021; Podsakoff et al., 2003), foi feito o teste de fator tnico

de Harman, de modo a verificar se um unico fator latente seria responsavel por todos os

indicadores utilizados (Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003). O teste mostra se a

variancia gerada pelo método comum, derivada de erro sistemdtico na coleta dos dados,
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representa um risco consideravel aos procedimentos analiticos desenvolvidos. Os resultados
mostraram ndo haver risco de variancia do método comum uma vez que o fator Unico foi capaz de
extrair apenas 27,2% da variancia total explicada.

Ao término desta etapa, todos os parametros (confiabilidade, validade fatorial, validade
convergente e validade discriminante) obtiveram indices satisfatorios, indicando que as escalas
utilizadas foram adequadas para mensurar os construtos considerados na mensuracgao da
Lideranga Espiritual e Transformacional dos lideres.

Analise estatistica descritiva dos dados dos membros jovens adventistas

A analise estatistica descritiva dos membros jovens adventistas teve como objetivo
caracterizar a amostra de respondentes deste grupo. Inicialmente foi verificada sua distribuigao
por Campo da Unido Norte Brasileira e os dados obtidos encontram-se na tabela 4. Como pode
ser visto, houve uma distribui¢cdo de respondentes razoavelmente equilibrada entre as
associagoes/missoes, com valores maximos para a Missdo Nordeste Maranhense (pouco menos
de 30%) e minimos para a Associagdo Sul Maranhense (menos de 10%). Isso reflete a propria
composi¢do numérica das associagdes/missdes, com numeros mais significativos em centros mais
populosos e nimeros menores em localidades mais longinquas.

Tabela 5
Caracteristicas da amostra — Campo da Unido Norte Brasileira

Campo a que pertence Frequéncia  Porcentagem
MNeM (Missao Nordeste Maranhense) 429 29,8
MOPa (Missao Oeste do Para) 279 19,4
ASPa (Associagao Sul do Pard) 180 12,5
ANPa (Associagao Norte do Para) 179 12,4
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AMa (Associacdo Maranhense) 161 11,2
MPA (Missao Para Amapd) 142 9,9

ASuMa (Associagdo Sul Maranhense) 70 4,9

Nota. Tabela elaborada pelo autor.

A tabela 5 mostra a distribuicao por sexo, indicando maior presenca de mulheres na

amostra considerada.

Tabela 6
Caracteristicas da amostra — sexo

Sexo Frequéncia  Porcentagem

Feminino 878 61,0
Masculino 562 39,0

Nota. Tabela elaborada pelo autor.

A tabela 6 mostra o padrao de escolaridade dos respondentes da amostra analisada.

Como pode ser visto, a maior concentragdo se encontra na faixa do ensino médio
completo, vindo em segundo lugar quem tem ensino superior completo. Esse ¢ um resultado
interessante para a proposta de voluntariado e missao uma vez que esse publico-alvo (membros
jovens adventistas) se mostra um grupo com niveis educacionais apropriados para desenvolver o

trabalho em lugares distantes, seja no Brasil ou no exterior.
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Tabela 7
Caracteristicas da amostra — escolaridade

Escolaridade
Ensino fundamental
Ensino médio
Ensino superior

Pés-graduagao

Frequéncia  Porcentagem
56 3.9
793 55,1
416 28.9
175 12,2

2

Nota. Tabela elaborada pelo autor.

A faixa etaria (tabela 7) corrobora a inferéncia feita com base na escolaridade: quase

metade dos respondentes (47,3%) se encontra na faixa entre 18 e 30 anos, periodo em que pode se

supor ainda nao ter constituido familia e, portanto, estar mais disponivel para trabalhos de

voluntariado e missdo.

Tabela 8
Caracteristicas da amostra — faixa etaria

Faixa etaria
De 16 a 17 anos
De 18 a 21 anos

De 22 a 24 anos

Frequéncia  Porcentagem
109 7,6
241 16,7
166 11,5
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De 25 a 30 anos 274 19,0

Acima de 30 anos 650 45,1

Nota. Tabela elaborada pelo autor.

Na tabela 8 verifica-se um tempo de batismo concentrado na faixa mais alta (dois tercos
com mais de 8 anos), o que pode levar a outra inferéncia em favor do voluntariado e missao para
os membros jovens adventistas: pessoas com mais anos de batismo teriam mais tempo de contato
com os ditames da igreja, ente eles o voluntariado e missao e, portanto, estariam mais dispostas a

se envolver com esse tipo de atividade tao valiosa para a organizagao.

Tabela 9
Caracteristicas da amostra — tempo de batismo

Tempo de batismo  Frequéncia  Porcentagem

De 1 a2 anos 122 8,5
De 3 a 4 anos 141 9,8
De 5 a 7 anos 218 15,1
Mais de 8 anos 959 66,6

Nota. Tabela elaborada pelo autor.

Por fim, como ultimo item para caracterizacao da amostra de membros jovens adventistas
tem-se que pouco menos de 40% (38,3%) dos respondentes vem de familia adventista, tendo o

restante entrado na igreja por outros meios (NT, evangelismo, amigos etc.).
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Avaliacio do nivel de Voluntariado e Missao dos membros jovens adventistas

A avaliagdo do nivel de Voluntariado e Missao dos membros jovens adventistas
participantes da pesquisa levou em consideragao dados sobre sua participagdo em atividades
missionarias da igreja ou disposi¢ao para tal, sentimento ap0s a participagdo em atividade
missionaria, se fosse o caso, dificuldades para participacao em atividades missionarias em lugares
distantes, fontes de incentivo missionario dentro da igreja, conhecimento de idiomas e/ou
disponibilidade para tal, e nivel de informacao sobre diversas atividades missionarias. Cada uma
dessas facetas recebeu uma pontuagao e ao final, com a soma dos valores auferidos em cada etapa
chegou-se ao escore desejado.

Inicialmente avaliou-se a dimensao da espiritualidade dos membros jovens adventistas
pela frequéncia de leitura da Biblia, hébito da oracdo, estudo da licdo da Escola Sabatina e leitura
dos livros de Ellen White. Os resultados encontrados sao apresentados na tabela 9 € mostram que
a maioria dos itens elencados para medir a espiritualidade do respondente ¢ praticado
diariamente, com maior frequéncia para o habito de orar (84%), ficando a leitura da Biblia e o
estudo da licdo da Escola Sabatina praticamente no mesmo nivel (entre 50% e 60%). Ja a leitura
dos livros de Ellen White teve sua maior frequéncia (44,2%) na categoria “esporadicamente”. E
passivel de inferéncia que tais praticas teriam ligacdo com sua maior ou menor conveniéncia ou
facilidade de pratica: o ato da oragdo ¢ uma acao individual e independe de qualquer instrumento
auxiliar (um livro, uma Biblia, uma apostila com a licdo da Escola Sabatina). Por outro lado, cabe
a pergunta: a disponibilizacao de instrumentos auxiliares mais convenientes, versoes virtuais ou
“de bolso” (tamanho pequeno ou de dimensdes reduzidas) poderia aumentar a frequéncia de
pratica? Essa ¢ uma questdo que a organizagdo poderia se fazer na busca de alternativas para

aumentar a frequéncia de pratica da agdo considerada.
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Tabela 10
Dimensdo da espiritualidade dos membros jovens adventistas

Dimensdo da espiritualidade Pardmetro Nunca Esporadicamente Alguns dias na semana Diariamente

Leitura da Biblia Frequéncia 5 96 521 818
Porcentagem 0,3 6,7 36,2 56,8

Habito da oragdo Frequéncia 3 51 176 1210
Porcentagem 0,2 3,5 12,2 84,0

Estudo da licdo da Escola

Sabatina Frequéncia 18 122 462 838
Porcentagem 1,3 8,5 32,1 58,2

Leitura dos livros de Ellen White ~ Frequéncia 84 637 453 266
Porcentagem 5,8 442 31,5 18,5

Nota. Tabela elaborada pelo autor.

Quando perguntados se acreditavam que a expectativa de Deus para todo jovem adventista
¢ que ele fosse missionario, 98,2% disseram que sim, assim como quando foram perguntados se
tinham participado de algum tipo de atividade missionaria da igreja, 92,2% disseram que sim. Tal
cenario mostra a relacao forte dos membros jovens adventistas pesquisados com voluntariado e
missao, tanto do ponto de vista espiritual como do ponto de vista pratico.

Em termos de tipo e frequéncia de participacdo de atividades missiondrias da igreja por
parte dos membros jovens adventistas, a tabela 10 apresenta os varios resultados obtidos em
escala crescente do menos frequente (nunca) até o mais frequente (regularmente).

Como pode ser visto, o tipo que tem participagao mais frequente (regularmente) ¢ a
Missao Calebe (80,1%), o que € promissor para a proposta de voluntariado e missdo ja que a
Missao Calebe ¢ um programa evangelistico da Igreja Adventista do Sétimo Dia que visa

mobilizar jovens para o servigo voluntario durante as férias, promovendo o evangelismo em areas
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onde nao ha presenga adventista. Assim, se 80% dos membros jovens adventistas regularmente
trocam suas férias por atividades evangelizadoras, isso ¢ uma espécie de antessala para projetos
maiores e mais desafiadores.

O tipo de atividade que vem em segundo lugar, a entrega de livro missionario (67,4%
regularmente) também ¢ um bom sinal de disponibilidade dos membros jovens adventistas para o
trabalho missionario voluntario, mas sem o mesmo apelo de sacrificio que a Missao Calebe.
Atividades sociais e visitagdes se colocam em conjunto em uma terceira posi¢ao (proximo de
50% regularmente) e se mostram como atividades que exigem dos participantes uma
caracteristica importante que € o relacionamento interpessoal, a ser usada quando de voos maiores

na trilha do missionario voluntario.

Tabela 11
Tipos de atividades missionarias e respectiva frequéncia de participagdo

Tipos de atividades missiondrias ParAmetro Nunca Raramente Esporadicamente Regularmente

Entrega de livro missionario Frequéncia 19 105 345 971
Porcentagem 1,3 7,3 24,0 67,4
Atividades sociais (ASA, Dorcas)
Frequéncia 85 189 455 711
Porcentagem 5,9 13,1 31,6 49,4
Estudo biblico Frequéncia 114 210 559 557
Porcentagem 7,9 14,6 38,8 38,7
Visitagao Frequéncia 66 190 483 701
Porcentagem 4,6 13,2 33,5 48,7
Missdo Calebe Frequéncia 36 56 194 1154
Missao Calebe Internacional Porcentagem 2,5 3,9 13,5 80,1
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Frequéncia 710 61 575 94

Porcentagem 49,3 4,2 39,9 6,5
Um Ano em Missdo (OYiM) Frequéncia 738 38 582 82

Porcentagem 51,3 2,6 40,4 5,7
Projeto Reencontro Frequéncia 373 122 476 469

Porcentagem 25,9 8,5 33,1 32,6

Nota. Tabela elaborada pelo autor.

No que diz respeito ao sentimento dos que ja participaram de atividades missionarias, uma
opinido dos que j& vivenciaram a experiéncia, a tabela 11 mostra as reacdes desde frustragdo
/decepcao até o desejo de nova participacao. O resultado pratico ¢ que mais de 50% dos membros
jovens adventistas que ja participaram de atividades missionarias desejam participar novamente e,
no geral, acima de 99% dos respondentes manifestaram reagdes positivas (realizado / feliz /
inspirado / desejo participar novamente), o que ¢ um resultado excelente para futuros projetos

missionarios voluntarios.

Tabela 12
Sentimentos apos atividades missionarias

Sentimento apods atividade missionaria  Frequéncia  Porcentagem

Frustrado/decepcionado 3 0,2
Indiferente 10 0,7

Realizado / Feliz / Inspirado 668 46,4
Desejo participar novamente 759 52,7

Nota. Tabela elaborada pelo autor.
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Apesar dos resultados positivos apresentados nessa avaliacao da disposi¢do dos membros
jovens adventistas em relagdo a voluntariado e missdo, também foram considerados eventuais
obstaculos. Assim, foi perguntado aos respondentes sobre as dificuldades para participar em
atividade missionaria distante, colocando-se seis opgoes de respostas, porém com a possibilidade
de escolha de mais de uma op¢ao (havia somente uma pergunta no questionario com essa
possibilidade). A tabela 12 mostra os resultados obtidos, sendo valido mencionar que 0,4% dos
respondentes escolheram cinco dos seis itens apresentados, 2,5% escolheram quatro, 11,3%
escolheram trés, 22,3% escolheram dois itens e 61,2% escolheram apenas um item, ficando 2,4%
apontando zero itens (entendem que nao ha dificuldade para participar de atividade missionaria
distante). Vale dizer que na construgdo do escore de Voluntariado e Missdo esse componente
(dificuldade em participar) contribuiu com valores negativos (quanto maior o numero de itens
escolhidos, mais negativa era a contribui¢do da questdo para a constru¢do do escore).

Assim, a condi¢ao socioecondmica e o trabalho do respondente sdo os itens com maior
frequéncia de escolha, se constituindo nas principais barreiras a participacdo em atividades
missionarias distantes. Porém, barreiras para participar em atividades missionarias distantes
devem ser vistas como multifatoriais (mais de um fator causador) e mesmo que uma barreira seja
derrubada, outras podem ainda desestimular a participacdo dos respondentes.

Curiosamente, o item “sinto medo ao ficar longe de casa” ficou zerado, sem nenhuma
escolha por parte dos respondentes. Tal situacao pode estar ligada ao fendmeno denominado
desejabilidade social (Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003; Podsakoff, MacKenzie, &
Podsakoff, 2012; Podsakoff & Organ, 1986). A desejabilidade social reflete uma propensao por
parte das pessoas a dar respostas consideradas como socialmente mais aceitaveis e a negar

associacao pessoal com opinides ou comportamentos considerados socialmente desabonadores
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(Ribas Jr et al., 2004). Assim, uma baixa taxa de respostas relacionadas a sensacdes negativas ou

socialmente reprovaveis pode ter sido influenciada por esse aspecto psicoldgico e deveria ser

considerado em estudos futuros.

Tabela 13

Dificuldade para participar de atividade missionaria distante

Dificuldades para participar em atividade missionaria

distante

Condig¢ao socioecondmica
Meu trabalho
Compromissos escolares
Barreira do idioma

Sinto medo ao ficar longe de casa

Sinto saudades de casa

Frequéncia  Porcentagem
766 35,1
688 31,5
250 11,5
301 13,8
0 0,0
178 8,2

Nota. Tabela elaborada pelo autor.

No que diz respeito ao incentivo missionario, seja por membros da familia ou amigos seja

por lideres da igreja ou do pastor ao qual o respondente esta diretamente ligado, a tabela 13

mostra os resultados obtidos, indicando que todos os elementos considerados (familia, amigos,

lideres da igreja e pastor) sdo grandes incentivadores, ficando as respostas positivas para essa

acdo sempre acima de 70%.
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Tabela 14
Incentivo missionario

Incentivo missionario Parametro Nao Sim
Pela familia Frequéncia 403 1037
Porcentagem 28,0 72,0
Pelos amigos Frequéncia 376 1064
Porcentagem 26,1 73,9
Lideres da minha igreja Frequéncia 187 1253
Porcentagem 13,0 87,0
Meu pastor Frequéncia 200 1240
Porcentagem 13,9 86,1

Nota. Tabela elaborada pelo autor.

Paradoxalmente quando essa questdo de incentivo de lideres foi tratada de maneira mais
especifica, com uso da pergunta “Consigo perceber em meus lideres a motivacao para eu servir
como um missionario voluntario” a resposta obtida nao foi tdo assertiva, como mostrado na tabela
14. Assim, embora os respondentes entendam que recebem incentivos de seus lideres, eles ndo
mostram perceber nesses mesmos lideres motivacao para que eles, membros jovens adventistas,
sirvam como um missiondrio voluntario. Ou seja, eles incentivam os membros jovens, mas nao se
sentem motivados que esses membros jovens sirvam como missionario. Esse aparente paradoxo
pode parecer apenas um jogo de palavras ou ensejar um choque entre o discurso e a pratica dos

lideres da igreja no que tange a seu trabalho para fazer com que os membros jovens adventistas

participem de processos de voluntariado € missao.
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Tabela 15
Incentivo missionario

Percepcao no lider a motivacdo para o servico missionario voluntario Frequéncia Porcentagem

Discordo totalmente 151 10,5
Discordo 138 9,6
Nem discordo, nem concordo 388 26,9
Concordo 285 19,8
Concordo totalmente 478 33,2

Nota. Tabela elaborada pelo autor.

Com relacao ao dominio de idiomas, a tabela 15 mostra duas situagoes: 1) se 0
respondente fala um segundo idioma e, se nao fala, ii) se estd disposto a aprender um segundo
idioma. Uma grande porcentagem de respondentes (quase 90%) ndo fala um segundo idioma, o
que ¢ uma barreira para a atividade missiondria em outros paises, mas 86,1% estdo dispostos a
aprender um segundo idioma para servir como missionario, o que ¢ um dado importante para a
atividade em outro pais, embora retarde a a¢ao pratica do membro jovem adventista.

Tabela 16
Dominio de idioma / desejo de aprender

Idioma Parametro Nao Sim

Fala um segundo idioma Frequéncia 1295 145
Porcentagem 89,9 10,1

Disposic¢ao para aprender para servir como missionario Frequéncia 200 1240
Porcentagem 13,9 86,1

Nota. Tabela elaborada pelo autor.
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Por fim, buscou-se avaliar o nivel de informagao dos membros jovens adventistas sobre
como funcionam as diferentes atividades missionarias. O resultado desta questdo se encontra na
tabela 16, com mais de 60% se considerando informado para as atividades duplas missiondrias,
classes biblicas, série de evangelismo publico e Missao Calebe, essa corroborando questao
anterior, quando se perguntava da participagao dos membros jovens adventistas e mais de 80%
indicando ja ter participado da Missdao Calebe. Dia “D” dos estudos biblicos e projeto
Reencontro mostraram um nivel de informag¢ao proximo, mas inferior a 50% e merecem atengao
para poder estimular os membros jovens adventistas (s6 participa de algo quem estd informado a
respeito). As atividades mais criticas quanto ao nivel de informacao dos membros jovens
adventistas sao Projeto Um Ano em Missao (OYiM) e Servico Voluntario Adventista (SVA),
ambos com os mais niveis baixos de informag¢ao e merecedores de um trabalho intensivo de
divulgacao pelo mesmo motivo mencionado anteriormente: sé participa de algo quem esta

informado a respeito.

Tabela 17
Nivel de informag¢do sobre como funcionam as atividades missionarias

Nivel de informacao sobre como funciona Pardmetro Sem informacdo Parcialmente informado Informado

Duplas missionarias Frequéncia 163 355 922

Porcentagem 11,3 24,7 64,0

Classes biblicas Frequéncia 128 375 937
Porcentagem 8,9 26,0 65,1
Um série de evangelismo publico
Frequéncia 147 335 958
Porcentagem 10,2 233 66,5
Missdo Calebe Frequéncia 87 159 1194
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Servico Voluntario Adventista (SVA)

Projeto Um Ano em Missdo (OYiM)

Dia “D” dos estudos biblicos

Projeto Reencontro

Porcentagem 6,0 11,0 82,9
Frequéncia 415 474 551
Porcentagem 28,8 32,9 38,3
Frequéncia 576 444 420
Porcentagem 40,0 30,8 29,2
Frequéncia 298 453 689
Porcentagem 20,7 31,5 47,8
Frequéncia 459 375 606
Porcentagem 31,9 26,0 42,1

Nota. Tabela elaborada pelo autor.

Feitas essas analises individuais dos itens envolvidos em voluntariado e missdo, calculou-

se um escore de Voluntariado e Missao para as proximas analises, somando-se pontuagdes

atribuidas a cada item (ou diminuindo-se, no caso de dificuldades para o desenvolvimento da

atividade missionaria). O valor médio encontrado, considerando todos os valores, envolvendo

todas as associagdes/missoes foi 58,00 (X =57,78; DP = 8,37; min = 30; max = 76), para uma

média teodrica de 47,50 e valor minimo de 18 (se as pontuagdes em todos os itens fossem
minimas) e maxima de 77 (se as pontuacdes de todos os itens fossem maximas).
Visando saber se haveria diferenca no escore de Voluntariado e Missao entre as

associagoes/missoes, foi feito um teste de analise de variancia (ANOVA), porém nao foram

encontradas diferencas significantes entre as médias de Voluntariado e Missao em cada campo,

sendo essas médias mostradas na tabela 17.
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Tabela 18
Voluntariado e Missao por associagdo/missdo

Associacdo/Missdo Média DP Minimo Maximo
AMa (Associacdo Maranhense) 56,98 8,89 31 75
ANPa (Associagao Norte do Para) 56,15 8,43 35 74
ASPa (Associagao Sul do Pard) 58,49 8,00 30 75
ASuMa (Associacao Sul Maranhense) 59,47 7,39 39 73
MNeM (Missao Nordeste Maranhense) 58,24 8,09 32 75
MOPa (Missao Oeste do Para) 57,77 8,57 31 73
MPA (Missao Para Amapad) 57,61 8,00 37 76

Nota. Tabela elaborado pelo autor.

Avaliacio do nivel de Lideranca Espiritual e Transformacional dos lideres

A Lideranga Espiritual e Transformacional dos lideres foi avaliada na sua totalidade e
considerando-se cada uma de suas dimensoes, a saber: Visao, Esperanca/Fé, Amor Altruista,
Significado/Chamado, Pertencimento, Compromisso Organizacional e Produtividade. Para tal foi
calculada a média das respostas dos lideres para cada conjunto de indicadores (frases ou
assertivas) ligadas a cada dimensao (DiStefano et al., 2009).

Posteriormente, para calculo do escore total de Lideranca Espiritual e Transformacional
foi calculada a média dos escores das dimensdes que a compdem. O resultado dessas operagdes
se encontra na tabela 18. De maneira geral, tanto a Lideranga Espiritual e Transformacional

quanto suas dimensdes ficaram acima de uma média tedrica que seria o valor 3,00 (média entre o
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menor escore — 1 — e 0 maior escore — 5), ficando em maior destaque a dimensao

Signficado/Chamado (4,42) e a menos intensa a dimensao Produtividade (3,70).

Tabela 19
Valores médios da Lideranga Espiritual e Transformacional e suas dimensoes

Construtos Média DP Minimo Maximo
Visdo 4,33 0,54 2,00 5,00
Esperanga/F¢ 4,40 0,52 1,25 5,00
Amor Altruista 3,88 0,70 1,00 5,00
Significado/Chamado 4,42 0,49 1,75 5,00
Pertencimento 3,96 0,69 1,00 5,00
Compromisso Organizacional 4,20 0,58 1,00 5,00
Produtividade 3,70 0,78 1,00 5,00

Lideranga Espiritual e
Transformacional 4,13 0,48 1,71 5,00

Nota. Tabela elaborada pelo autor.

Visando verificar se esses escores apresentariam diferencas significantes entre as
associacoes/missoes consideradas no estudo, fez-se 0 mesmo célculo de médias, por campo,
aplicando-se um teste de andlise de variancia (ANOVA). O calculo desses valores médios,
considerando dimensdes e o construto total Lideranga Espiritual Transformacional, também foi
um passo importante pois tais valores foram transportados para o banco de dados dos membros

jovens adventistas para estudar a relagdo entre estes e os lideres. Esse artificio foi necessario pois,
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como ja mencionado, os dados de membros jovens adventistas e de lideres estavam em dois
bancos de dados separados e precisaram de uma variavel de contextualizacdo para liga-los.

A tabela 19 mostra o resultado da dimensao Visao por Campo da Unido Norte Brasileira.
O teste ANOVA para verificagdo de diferengas entre os valores médios apurados ndo mostrou
diferencas estatisticamente significantes entre elas, indicando que para esta dimensao a percepgao
dos lideres nao difere entre as associacdes/missdes consideradas no estudo. Da mesma forma, em
todas os campos esta dimensao mostrou valores médios acima do valor médio tedrico (3,00), com
destaque positivo para a Associacao Sul do Maranhao (4,41) e a Missao Para Amapa (4,41),

ambas com a maior média.

Tabela 20
Valores médios da dimensdo Visdo por Campo da UNB

Associacdes/missdes Média DP Minimo Maximo
AMa (Associacdo Maranhense) 4,32 0,58 2,00 5,00
ANPa (Associagao Norte do Para) 4,32 0,55 2,25 5,00
ASPa (Associagao Sul do Pard) 4,32 0,49 2,50 5,00
ASuMa (Associacao Sul Maranhense) 441 0,59 2,25 5,00
MNeM (Missao Nordeste Maranhense) 4,27 0,54 3,00 5,00
MOPa (Missao Oeste do Para) 4,27 0,51 2,00 5,00
MPA (Missdo Pard Amap4) 4,41 0,57 2,00 5,00

Nota. Tabela elaborada pelo autor.

Fazendo-se o mesmo processo para a dimensao Esperanca/Fé, obteve-se os resultados

apresentados na tabela 20, mostrando que esta dimensao também se apresentou, na percep¢ao dos
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lideres pesquisados, acima do valor médio tedrico (3,00), com destaque positivo para a
Associagdo Sul Maranhense (4,46), com a maior média. O teste ANOVA para verificagao de
diferencas entre os valores médios apurados ndo mostrou diferencas estatisticamente significantes
entre elas, indicando que para esta dimensao a percepgao dos lideres ndo difere entre as

associagdes/missoes consideradas no estudo.

Tabela 21
Valores médios da dimensdo Esperanca/Fé por Campo da UNB

Associacdes/missdes Média DP Minimo Maximo
AMa (Associacdo Maranhense) 4,42 0,51 3,00 5,00
ANPa (Associagao Norte do Para) 4,42 0,52 2,50 5,00
ASPa (Associagao Sul do Pard) 4,40 0,50 2,25 5,00
ASuMa (Associacao Sul Maranhense) 4,49 0,56 2,25 5,00
MNeM (Missao Nordeste Maranhense) 4,30 0,51 2,75 5,00
MOPa (Missao Oeste do Para) 4,36 0,52 1,25 5,00
MPA (Missao Para Amapa 4,46 0,54 2,75 5,00

Nota. Tabela elaborada pelo autor.

Quando da analise da dimensao Amor Altruista por Campo da UNB, notou-se
comportamento diferente dos encontrados até aqui. Os valores médios encontrados (tabela 21)
estiveram sempre acima do valor médio tedrico (3,00) e a Associagdao do Maranhdo mais uma vez
se destacou com o maior valor médio (4,01). Entretanto, na comparagdo entre as médias das
associacoes/missoes (teste ANOVA), foi verificada diferenca estatisticamente significante entre a

Associagdo Maranhense (3,75) e a Associagao Sul do Maranhao (4,01), ficando as demais
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associacoes/missoes sem diferencas significantes entre si € com as duas citadas. Assim, € possivel
dizer que entre essas duas associagdes ha uma diferenga relevante entre seus lideres no que diz
respeito a sensagdo de plenitude, harmonia e bem-estar produzida pelo cuidado, preocupacgao e

apreco por si mesmo e pelos outros.

Tabela 22
Valores médios da dimensao Amor Altruista por Campo da UNB

AssociacOes/missdes Média DP Minimo Maximo
AMa (Associacdo Maranhense) 3,75 0,72 1,60 5,00
ANPa (Associagao Norte do Para) 3,85 0,69 2,00 5,00
ASPa (Associagao Sul do Pard) 3,92 0,63 1,20 5,00
ASuMa (Associacao Sul Maranhense) 4,01 0,73 1,00 5,00
MNeM (Missao Nordeste Maranhense) 3,88 0,67 1,60 5,00
MOPa (Missao Oeste do Para) 3,90 0,63 1,60 5,00
MPA (Missao Para Amapad) 3,83 0,82 1,00 5,00

Nota. Tabela elaborado pelo autor.

A dimensao Significado/Chamado (tabela 22) foi a que apresentou os maiores valores
médios em relagdo ao valor médio tedrico (3,00), considerando-se todas as dimensdes de
Lideranga Espiritual e Transformacional. Este ¢ um indicativo de que a sensacao de que a propria
vida tem significado e faz a diferenca ¢ um forte componente da percepcao dos lideres
pesquisados em relacdo a Lideranga Espiritual e Transformacional. Da mesma forma, e a

exemplo do que ocorre com a dimensdo Amor Altruista, foi encontrada diferenca estatisticamente
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significante entre os resultados da Associacdo Maranhense (4,35) e Missao Pard Amapa (4,53) e

Associacdo Sul Maranhense (4,54).

Tabela 23
Valores médios da dimensdo Significado/Chamado por Campo da UNB

Associacdes/missdes Média DP Minimo Maximo
AMa (Associacdo Maranhense) 4,35 0,50 2,75 5,00
ANPa (Associagao Norte do Para) 4,42 0,51 3,00 5,00
ASPa (Associagao Sul do Pard) 4,40 0,45 3,25 5,00
ASuMa (Associacao Sul Maranhense) 4,54 0,46 3,50 5,00

MNeM (Missao Nordeste Maranhense) 4,37 0,54 2,50 5,00
MOPa (Missao Oeste do Para) 4,39 0,49 1,75 5,00

MPA (Missao Para Amapd) 4,53 0,45 3,00 5,00

Nota. Tabela elaborada pelo autor.

A tabela 23 mosstra os valores médios da dimensdo Pertencimento por Campo da UNB,
com todos os valores acima do valor médio tedrico (3,00) e sem que fossem detectadas diferencas

estatisticamente significantes entre as médias das associagdes/missoes.
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Tabela 24
Valores médios da dimensdo Pertencimento por Campo da UNB

Associacdes/missoes Média DP Minimo Maximo
AMa (Associacdo Maranhense) 3,88 0,70 1,50 5,00
ANPa (Associagao Norte do Para) 3,95 0,70 1,00 5,00
ASPa (Associagao Sul do Pard) 3,96 0,63 1,00 5,00
ASuMa (Associacao Sul Maranhense) 4,06 0,70 2,25 5,00
MNeM (Missao Nordeste Maranhense) 3,94 0,65 1,50 5,00
MOPa (Missao Oeste do Para) 3,97 0,67 1,25 5,00
MPA (Missao Para Amapad) 3,91 0,77 1,00 5,00

Nota. Tabela elaborada pelo autor.

A andlise da dimensao Compromisso Organizacional por Campo da UNB (tabela 24)
também mostrou resultados médios superiores ao valor médio teorico (3,00), assim como nao
foram encontradas diferencas estatisticamente significantes entre os valores médios dos diferentes

campos.

Tabela 25
Valores médios da dimensdao Compromisso Organizacional por Campo da UNB

Associacdes/missdes Média DP Minimo Maximo
AMa (Associacdo Maranhense) 421 0,59 2,20 5,00
ANPa (Associagao Norte do Para) 4,18 0,61 2,00 5,00
ASPa (Associagao Sul do Pard) 4,19 0,54 2,40 5,00
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ASuMa (Associacao Sul Maranhense) 4,31 0,57 2,60 5,00

MNeM (Missao Nordeste Maranhense) 4,10 0,61 2,00 5,00
MOPa (Missao Oeste do Para) 4,17 0,58 2,00 5,00
MPA (Missao Para Amapd) 4,18 0,62 1,00 5,00

Nota. Tabela elaborada pelo autor.

Na tabela 25 sao apresentados os resultados médios por Campo da UNB da dimensao
Produtividade da Lideranga Espiritual e Transformacional. Como pode ser visto, a exemplo de
varias outras dimensdes, os valores encontrados estao acima do valor médio tedrico (3,00) e ndo
foram encontradas diferencas estatisticamente significantes entre os valores médios nas diferentes

associagdes/missoes.

Tabela 26
Valores médios da dimensdo Produtividade por Campo da UNB

Associacdes/missdes Média DP Minimo Maxim
o)
AMa (Associacdo Maranhense) 3,61 0,84 1,00 5,00
ANPa (Associagao Norte do Para) 3,67 0,79 1,00 5,00
ASPa (Associagao Sul do Pard) 3,71 0,78 1,00 5,00
ASuMa (Associacao Sul Maranhense) 3,76 0,82 1,00 5,00
MNeM (Missao Nordeste Maranhense) 3,77 0,80 1,00 5,00
MOPa (Missao Oeste do Para) 3,71 0,71 1,75 5,00
MPA (Missao Para Amapad) 3,76 0,81 1,00 5,00

Nota. Tabela elaborada pelo autor.
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Por fim, analisando-se o construto Lideranga Espiritual e Transformacional por campo
como um todo, foram encontrados resultados (tabela 26) semelhantes a muitas de suas
dimensdes: valores médios superiores ao valor médio teorico (3,00) e nenhuma diferenca

estatisticamente significante entre as associagdes/missoes.

Tabela 27
Valores médios da Lideranc¢a Espiritual e Transformacional por Campo da UNB

AssociacOes/missoes Média DP Minimo Maximo
AMa (Associacdo Maranhense) 4,08 0,50 2,69 5,00
ANPa (Associagao Norte do Para) 4,12 0,49 3,00 5,00
ASPa (Associagao Sul do Pard) 4,13 0,44 2,51 5,00

ASuMa (Associacao Sul Maranhense) 4,22 0,52 2,59 5,00
MNeM (Missao Nordeste Maranhense) 4,09 0,48 2,67 5,00
MOPa (Missao Oeste do Para) 4,11 0,45 2,11 5,00

MPA (Missao Para Amapd) 4,16 0,52 1,71 5,00

Nota. Tabel elaborada pelo autor.

Terminadas as analises que ddao informacdes sobre os lideres € os membros jovens
adventistas, agrupou-se os dados de ambas as fontes por meio da variavel Campo da UNB e

buscou-se relagdo entre as variaveis relativas a cada grupo.
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Analise de correlacio de Pearson entre a Lideranca Espiritual e Transformacional dos
lideres e o Voluntariado e Missao dos membros jovens adventistas

A analise de correlagao de Pearson visa avaliar o nivel de intensidade de associacao linear
entre duas variaveis (Anderson et al., 2013) e isso ¢ feito pela apuracao do coeficiente de
correlacdo de Pearson (r). Tal coeficiente varia de -1 (correlacdo perfeita negativa) a +1
(correlagdo perfeita positiva), passando por 0 (zero — correlagdo nula). A literatura também
apresenta classificacdes intermedidrias, tais como: forte positiva (0,8 <r < 1), moderada positiva
(0,5 <r<0,8), fraca positiva (0,1 <r <0,5) e infima positiva (0 <r <0,1). Classificagdes
semelhantes ocorrem, porém, com a indicacao de “negativa” em lugar de “positiva”, quando se
avalia a faixa de -1 a 0 (Anderson et al., 2013). Além desta questao de intensidade € necessario
sempre verificar a significancia da correlagdo encontrada, qual seja, se o risco de erro ao se
afirmar que ela existe ¢ menor que um patamar pré-estabelecido, que em Ciéncias Sociais
Aplicadas ¢ de 5% (Anderson et al., 2013).

A tabela 27 mostra as correlagdes entre a Lideranca Espiritual e Transformacional dos

lideres que responderam a pesquisa e Voluntariado e Missao dos membro jovens adventistas.

Tabela 28
Correlagao de Pearson entre Lideranga Espiritual e Transformacional e Voluntariado e Missdo

Construtos 1 2
1. Voluntariado e Missao 1
2. Lideranga Espiritual e Transformacional ~ 0,033N8 1

Nota. NS —nao significante. Tabela elaborada pelo autor.

Como pode ser verificado, ndo se encontrou correlacao significante entre Lideranga
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Espiritual e Transformacional, decidindo-se por verificar a existéncia de correlacdo de
Voluntariado e Missdao com as dimensdes de Lideranca Espiritual e Transformacional. Esses

resultados encontram-se na tabela 28.

Tabela 29
Correlagao de Pearson entre as dimensoes da Lideranga Espiritual e Transformacional e
Voluntariado e Missdo

Construtos 1 2 3 4 5 6 7
1. Voluntariado e Missdo 1
2. Visdo -
0,004Ns
3. Esperanca/Fé 1 1
4. Amor Altruista 0,028%  gg7  -0,108" 1
5. Significado/Chamado 0,068 0,053 0,710° 0.260™ 1
6. Pertencimento . OIONS 0,868** 0’031NS 0’947** 0’329** 1

0,054  0,018N8
7. Compromisso

Organizacional o005y 06897 089101247 0519 02887 1
Z b

8. Produtividade 0,066 6,002NS -0,403™ 0,552 0,325 04117 0469

Nota. *. A correlagdo € significativa no nivel 0,05; **. A correlacao ¢ significativa no nivel 0,01; NS —nao

significante. Tabela elaborada pelo autor.

Pela andlise da tabela 28 verifica-se que ha correlagdo positiva e significante
(Quanto maior uma varidvel, maior a outra) entre Voluntariado e Missao e as dimensdes Amor
Altruista, Pertencimento e Produtividade da Lideranca Espiritual e Transformacional, sendo,
entretanto, tais correlacdes caracterizadas como infimas (r < 0,1). A despeito disso, € possivel que

haja uma certa ligagcdo entre uma sensacao de plenitude, harmonia e bem-estar produzida através

132



do cuidado, da preocupacao e da valorizagao tanto de si mesmo quanto dos outros, uma sensagao
de ser compreendido e valorizado e eficiéncia na geragao de resultados, beneficios ou lucros por
parte dos lideres com o nivel de voluntariado e missao dos membros jovens adventistas.
Entretanto, até este ponto, ndo se pode dizer que uma variavel ¢ causa da outra pois, para isso,

seria necessario fazer uma analise de regressao.

Tabela 30
Indicadores de Amor Altruista e sua contribui¢do para o respectivo construto
Indicador M D Mi Ma Descricdo
édia P nimo Ximo
AMOR 3, 0 1 5 Os lideres da minha organizagio
ALTO1 73 ,88 “fazem 0 mesmo” tdo bem como “falam o
que falam™?
AMOR 3, 0 1 5 Os lideres da minha organizagio
ALTO02 78 ,85 sdo honestos e sem falso orgulho?
AMOR 4, 0 1 5 Minha organizacdo € confiavel e
ALTO03 01 79 leal aos seus funcionarios?
AMOR 3, 0 1 5 Os lideres da minha organizagio
ALT04 93 ,82 tém a coragem de defender o seu pessoal?
AMOR 3, 0 1 5 Minha organizagdo € gentil e
ALTO05 93 81 atenciosa com seus trabalhadores e,

quando eles estdo sofrendo, quero fazer
algo a respeito?

Nota. elaborado pelo autor.

Verificada a relagao positiva e significante entre Amor Altruista e Voluntariado e Missao,
seja pela analise de correlagdo, seja pela analise de regressao, especulou-se qual seria o indicador
(frase) relacionada a Amor Altruista com maior valor médio e, consequentemente, com maior
influéncia nessas relacoes. A tabela 30 mostra os valores médios de cada indicador, assim como
sua descricdo. Embora as diferengas entre AMOR_ALTO03, AMOR_ALT04 e AMOR_ALTOS5
sejam muito pequenas (segunda casa decimal), pode-se dizer que o item mais contributivo para o
construto Amor Altruista ¢ a confiabilidade e lealdade percebida pelos respondentes da pesquisa
da organizagao em relacao a seus funcionarios (AMOR_ALTO03). Logo em seguida e em
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igualdade de colaboragdo vem a coragem que os lideres t€ém em defender seu pessoal
(AMOR_ALTO04) e que ¢ percebida pelos participantes da pesquisa, assim como a atengao e
gentileza da organizagdo com seus trabalhadores (AMOR_ALTOS). Em seguida, vem a
honestidade e a auséncia de falso orgulho que os respondentes percebem em seus lideres
(AMOR_ALTO02), ficando como tltimo item a percepgao do que ¢ chamado “walk the talk” por

parte dos lideres, ou seja, eles fazem aquilo que falam (AMOR_ALTO1).

Analise de regressiao entre a Lideranca Espiritual e Transformacional dos lideres e o

Voluntariado e Missao dos membros jovens adventistas

A analise de regressao visa avaliar a relagdo de causa-e-efeito entre duas ou mais
variaveis. A variavel que sofre o efeito ¢ dita varidvel dependente e a variavel que causa o efeito ¢
dita variavel independente. Em anélises de regressao, a variavel dependente ¢ sempre unica,
enquanto a variavel independente pode ser uma (analise de regressao simples) ou mais de uma
(analise de regressao multipla). A relagdo entre as varidveis ¢ dada pelos coeficientes de
regressao, também chamados de coeficientes beta, associados as varidveis independentes. Tais
coeficientes mostram o quanto de mudanca ¢ causado na varidavel dependente por mudanca de
uma unidade na variavel independente a eles associados (Hair et al., 2009).

No caso do presente estudo, as analises de regressao performadas visavam testar dois
possiveis modelos de relagao: modelo 1, relacionando Lideranca Espiritual e Transformacional
com Voluntariado e Missao (figura 5), e modelo 2, relacionando as dimensdes da Lideranca

Espiritual e Transformacional com Voluntariado e Missao (figura 6).
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Figura S
Voluntariado e Missdao em fungdo da Lideranga Espiritual e Transformacional — modelo 1

Esperanga/Fé

Amor Altruista
Lid -
Significado/ ! ."'Ta“‘;a Voluntariado e
Espiritual e -
Chamado Missdo
Transformadora
Compromisso
Organizacional
Produtividade

Nota. Figura elaborada pelo autor.

Figura 6
Voluntariado e Missao em fungdo das dimensoes da Lideran¢a Espiritual e Transformacional —

modelo 2
Esperanca/Fé

Significado/
Chamado

Compromisso
Organizacional
Produtividade

Nota. Figura elaborada pelo autor.

Voluntariadoe
Missao
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A anadlise de regressao simples tendo como variavel independente a Lideranga Espiritual e
Transformacional e como variavel dependente o Voluntariado e Missao indicou um coeficiente
de regressao (beta) positivo, porém nao significante (Beta = 0,033, EP = 6,628, p = 0,215),
mostrando que a Lideranga Espiritual e Transformacional dos lideres, como um todo, ndo tem
influéncia sobre o Voluntariado e Missao dos membros jovens adventistas.

Feito isso realizou-se a analise de regressao multipla, tendo-se as dimensoes da Lideranca
Espiritual e Transformacional como varidveis independentes e Voluntariado e Missdo como
variavel dependente. Desta feita, utilizou-se o método stepwise para o teste. O método stepwise
em analise de regressao multipla ¢ uma técnica estatistica que permite a selecdo de variaveis no
modelo de forma iterativa, envolvendo a adi¢ao ou remog¢ao de varidveis com base em critérios
estatisticos, como o valor de p. Essa abordagem ¢ especialmente util para simplificar modelos
complexos, facilitando a interpretagao dos resultados e otimizando a precisao do modelo.

Assim, a tnica dimensao que mostrou influéncia positiva e significante sobre
Voluntariado e Missao foi Amor Altruista (Beta = 0,068, EP = 3,802, p = 0,010), mostrando que
uma sensagao de plenitude, harmonia e bem-estar produzida através do cuidado, da preocupacao
e da valorizacao tanto de si mesmo quanto dos outros por parte dos lideres, aumenta o nivel de
Voluntariado e Missdo nos membros jovens adventistas. Embora a influéncia seja pequena (para
cada unidade de Amor Altruista que um lider apresente, ha 0,068 unidades de Voluntariado e
Missao geradas nos membros jovens adventistas, usando-se aqui o termo “unidade” uma vez que
tais variaveis, nao podem ser medidas diretamente, ndo tendo uma unidade de grandeza

convencionalmente conhecida), o fato € que ela existe e pode ser estatisticamente demonstrada.
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Alinhamento dos resultados com as questdes de pesquisa

O proposito deste estudo foi identificar de que formas os principios da lideranca espiritual
e transformacional podem impactar no envio dos jovens da Unido Norte Brasileira para servirem
como missiondrios voluntarios.

Para tanto foram estabelecidas quatro questdes de pesquisas que a analise de resultados
realizada visou responder. A seguir serdao apresentadas as questdes € as respostas encontradas
pela andlise de resultados.

Questao de pesquisa 1. Qual ¢ a percepgao da lideranca dos distritos pastorais da Unido
Norte Brasileira quanto ao tema do envio de jovens adventistas como missiondrios voluntarios?

Questao de pesquisa 2. Que agdes tém sido feitas pela lideranga dos distritos pastorais da
Unido Norte Brasileira para incentivar o envio de jovens adventistas para o campo missionario?

Para responder a essas duas perguntas foram utilizadas trés dimensoes da Lideranga
Espiritual e Transformacional como proxys para a percepgao da lideranca dos distritos pastorais
da Unido Norte Brasileira tanto quanto ao tema do envio de jovens adventistas como missionarios
voluntdrios como para incentivar esse envio.

A primeira delas ¢ Esperanca/F¢é, a certeza de que ha esperanga para tudo, a convicgdo de
que a visao/proposito/missao da organizacao sera cumprida.

Um dos pilares da Igreja Adventista do Sétimo Dia ¢ a obra missionaria, um conjunto de
atividades e esfor¢os realizados por individuos e comunidades com o objetivo de disseminar a
mensagem de Deus e atender as necessidades espirituais e sociais das pessoas. Nesse sentido a
dimensao Esperanca/Fé tem um perfeito alinhamento com a obra missionaria e pode ser usada

como sua representante.
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Os resultados obtidos mostraram que esta dimensao apresentou valor médio (4,40) acima
do valor médio tedrico (3,00) em aproximadamente 45% e, quando avaliados considerando as
associacoes/missoes, esse percentual variou entre 43% e 49%, mostrando que, em termos
praticos, a lideranga se percebe e atua de maneira bastante positiva quanto ao tema envio e
incentivo ao envio de membros jovens para atividades missionarias.

A segunda dimensao da Lideranga Espiritual e Transformacional considerada como proxy
para as duas primeiras questoes de pesquisa foi Significado/Chamado, a sensacao de que a
propria vida tem significado e faz a diferenca.

Novamente, a obra missiondria visa disseminar a mensagem de Deus, dando significado a
vida das pessoas e fazendo a diferenga para elas, com forte ligagdo com a dimensao
Significado/Chamado.

Os resultados obtidos mostraram que esta dimensao apresentou valor médio (4,42) acima
do valor médio tedrico (3,00) em aproximadamente 47,5% e quando avaliados considerando as
associacoes/missoes, esse percentual variou entre 45% e 51%, mostrando que, em termos
praticos, a lideranga se percebe e atua de maneira bastante positiva quanto ao tema envio e
incentivo ao envio de membros jovens para atividades missionarias. Vale dizer que
Significado/Chamado foi a dimensdo que apresentou maiores valores médios quando comparados
com o valor médio teorico (3,00), em relacdo aos comparativos de outras dimensoes.

A ultima dimensao considerada para responder as questoes de pesquisa 1 e 2 foi o
Compromisso Organizacional, o grau de lealdade ou apego a organiza¢dao. Da mesma forma que
as outras duas dimensdes consideradas para essas questdes de pesquisa, um dos pilares da
organizacao ¢ justamente o trabalho missionario, ou seja, se a dimensao esté ligada a organizagao

estara ligada aos ditames do trabalho missionario por consequéncia.
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Os resultados de Compromisso Organizacional mostraram que esta dimensao apresentou
valor médio (4,20) acima do valor médio teorico (3,00) em aproximadamente 40,0% e quando
avaliados considerando as associagdes/missoes, esse percentual variou entre 37% e 43%,
mostrando que, em termos praticos, a lideranga se percebe e atua de maneira bastante positiva
quanto ao tema envio e incentivo ao envio de membros jovens para atividades missionarias

Questao de pesquisa 3. Qual ¢ a efetividade das agdes da lideranca dos distritos pastorais
da Unido Norte Brasileira no incentivo aos jovens em participarem de programas de voluntariado
na visao dos proprios jovens?

A resposta a esta pergunta esté ligada as analises de correlagao de Pearson e de regressao,
simples e multipla, que foram feitas no capitulo de Analise de Resultados.

Como demonstrado, o Voluntariado € Missao dos membros jovens adventistas nao tem
uma relacao direta com a Lideranga Espiritual e Transformacional e sim, com algumas de suas
dimensdes, quais sejam Amor Altruista, Pertencimento e Produtividade. Assim, pode-se dizer que
ha uma certa ligacdo entre uma sensacao de plenitude, harmonia e bemestar produzida através do
cuidado, da preocupacgao e da valorizacao tanto de si mesmo quanto dos outros, uma sensagao de
ser compreendido e valorizado e eficiéncia na geracao de resultados, beneficios ou lucros por
parte dos lideres com o nivel de voluntariado e missdo dos membros jovens adventistas.

Questao de pesquisa 4. Qual ¢ a compreensao dos jovens adventistas dos distritos
pastorais da Unido Norte Brasileira quanto a experiéncia em servir como missionarios
voluntérios?

Essa questao ¢ respondida pelo nivel de Voluntariado e Missao auferido pelas respostas
dos membros jovens adventistas ao questionario aplicado. O valor médio encontrado,

considerando todos os valores, envolvendo todas as associagdes/missoes foi 58,0, para uma média
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tedrica de 47,5, ou seja, um valor pratico 22% acima do valor tedrico possivel, o que indica uma
compreensdo acima da média dos jovens adventistas quanto a experiéncia em servir como
missionario voluntario. Isso nao significa que nao haja espago para incremento e os resultados
parciais relacionados a cada questao especifica mostram isso no capitulo Analise de Resultados,
mas, de qualquer forma, em termos médios, ¢ um resultado positivo e da expectativas positivas
aos lideres da organizagdo quanto a atividade missiondria, tdo importante e necessaria para o

espalhar dos principios da Igreja Adventista do Sétimo Dia.
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CAPITULO 5
SUMARIO, DISCUSSAO, CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Este capitulo apresenta as conclusdes do estudo a luz do problema de pesquisa, dos
objetivos propostos e dos principais achados estatisticos, bem como discute implicacdes tedricas
e praticas e sugere caminhos para pesquisas futuras. A estrutura adotada segue o padrao
metodoldgico e redacional utilizado em teses do Programa de Doutorado em Lideranga da
Andrews University.

Sintese do Estudo e Retomada do Problema de Pesquisa

O problema central que orientou esta investigagao foi: Qual ¢ a influéncia dos principios
da lideranca espiritual e da lideranca transformacional sobre o envio de jovens adventistas da
Unido Norte Brasileira para servirem como missionarios voluntarios?

Partindo dessa questdo, o estudo teve como objetivo geral analisar se e em que medida os
construtos da lideranga espiritual e da lideranga transformacional exercem influéncia significativa
sobre a disposi¢do e o engajamento dos jovens adventistas no voluntariado missionario. Para isso,
utilizou-se uma abordagem quantitativa, com aplicacao de instrumento validado e andlises
estatisticas apropriadas, conforme detalhado nos capitulos anteriores.

Conclusoes a luz dos objetivos especificos

e Objetivo especifico 1

“Analisar a percepc¢ao dos lideres dos distritos pastorais da Unido Norte Brasileira quanto
ao envio de jovens adventistas como missionarios voluntarios”

Os resultados indicam que os lideres — pastores distritais, ancidos e lideres de jovens —
demonstram uma percepg¢ao positiva em relagdo a importancia do envio missionario de jovens,

reconhecendo-o como parte essencial da missao da Igreja Adventista do Sétimo Dia. Essa
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percepgao se expressa, sobretudo, no reconhecimento do valor do servigo, do compromisso com a
missao e da necessidade de formagao espiritual dos jovens.

Entretanto, os dados também sugerem que essa percep¢ao positiva nem sempre se traduz
em impacto direto e mensuravel sobre o engajamento missionario dos jovens. Tal achado dialoga
com a literatura que aponta que a consciéncia institucional da missdo, embora necessaria, nao ¢
suficiente para gerar engajamento voluntario consistente, especialmente entre jovens adultos
(Bass & Riggio, 2006; Northouse, 2022).

e Objetivo especifico 2

“Identificar as agdes desenvolvidas pela lideranga para incentivar o envio de jovens ao
campo missionario”

A analise dos dados revela que os lideres relatam a realizagao de diferentes agdes voltadas
ao incentivo missionario, incluindo programas de mobilizagado, orientacdo espiritual, divulgagao
de projetos missiondrios e estimulo a participacdo em atividades de servigo. Contudo, a
efetividade dessas acodes, quando analisada estatisticamente em relagdao ao voluntariado dos
jovens, mostrou-se limitada.

Esse resultado sugere que as agdes desenvolvidas, embora bem-intencionadas, podem
carecer de maior intencionalidade estratégica, contextualizagdo geracional e alinhamento com as
motivacdes especificas dos jovens adultos contemporaneos. Estudos prévios indicam que
abordagens excessivamente institucionais tendem a produzir menor impacto entre jovens, quando
comparadas a experiéncias missionarias praticas, desafiadoras e significativas (Smith & Denton,

2005; Arnett, 2015).
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e Objetivo especifico 3

“Avaliar a efetividade das agdes da lideranga no incentivo ao voluntariado missionario, a
partir da percepgao dos proprios jovens adventistas”

Do ponto de vista dos jovens adventistas participantes da pesquisa, os dados indicam
niveis variados de disposicao para o voluntariado e a missao, influenciados por multiplos fatores
pessoais, espirituais e contextuais. A analise estatistica demonstrou que, de forma geral, nao
houve correlagdo forte e significativa entre os construtos globais da lideranca espiritual e
transformacional e o escore de voluntariado e missao dos jovens.

Esse achado ndo invalida os modelos tedricos de lideranca investigados, mas evidencia
suas limita¢des quando aplicados de forma generalizada ao contexto especifico do engajamento
missionario jovem. Conforme argumenta Fry (2003, 2005), a liderancga espiritual atua fortemente
na criacao de significado e pertencimento organizacional, mas seus efeitos podem variar
conforme o contexto, o publico-alvo e a natureza do engajamento esperado.

e Objetivo especifico 4

Compreender a experiéncia e a disposi¢cao dos jovens adventistas em relagdo ao servigo
missionario voluntario.

Apesar da baixa correlagdo geral entre lideranga e voluntariado, os dados revelaram que
trés dimensoes especificas da lideranga espiritual — amor altruista, pertencimento e produtividade
— apresentaram influéncia estatisticamente significativa, ainda que moderada, sobre o
engajamento missiondrio dos jovens.

O amor altruista, conforme descrito por Fry (2003), relaciona-se a vivéncia pratica do
cuidado, do servico e da compaixao, valores centrais da missao crista. Jovens que percebem esse

tipo de ambiente tendem a demonstrar maior abertura ao servi¢o voluntario.
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O pertencimento mostrou-se particularmente relevante, corroborando teorias da identidade
social (Tajfel & Turner, 1986) e estudos sobre retencao e engajamento jovem em contextos
religiosos (Smith & Denton, 2005). Sentir-se parte de uma comunidade significativa parece ser
um fator decisivo para a disposi¢ao missionaria.

A dimensao da produtividade, compreendida neste estudo nao apenas como eficiéncia,
mas como realizagao e sentido no servigo, também se destacou. Esse resultado reforca a ideia de
que jovens se engajam mais quando percebem que suas a¢des produzem impacto real e
contribuem para algo maior que si mesmos (Wrzesniewski et al., 2013).

Conclusoes Gerais a Luz dos Resultados Estatisticos

Os resultados da anélise estatistica indicam que, de modo geral, nao foi identificada uma
relagdo forte ou estatisticamente relevante entre os construtos globais da lideranca espiritual e da
lideranga transformacional e o envio de jovens adventistas para o servigo missionario voluntario.
Ao se observar atentamente os coeficientes, os niveis de significancia e os modelos testados,
constata-se que a influéncia dessas abordagens de lideranga, quando consideradas de forma
ampla, mostrou-se limitada.

Essa constatacao nao invalida a relevancia teorica das abordagens de lideranca estudadas,
mas sugere que, no contexto especifico dos jovens adventistas da Unido Norte Brasileira, outros
fatores podem exercer maior peso na decisdo de servir como voluntario missionario, tais como
aspectos vocacionais, experiéncias pessoais de fé, senso de chamado, desafios pessoais e
oportunidades concretas de servigo.

Conclusoes Especificas sobre as Dimensoes da Lideranca Espiritual
Embora os construtos gerais nao tenham apresentado forte poder explicativo, a analise das

dimensdes especificas da lideranca espiritual revelou achados relevantes. Em particular, trés
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dimensdes se destacaram por apresentarem algum nivel de influéncia estatisticamente
identificavel:
1. Amor Altruista
A dimensao do amor altruista mostrou-se como um dos aspectos mais sensiveis na relagao
com o voluntariado missiondrio. Os dados sugerem que jovens que percebem ou vivenciam
contextos de lideranga marcados por cuidado genuino, empatia, servigo desinteressado e
valorizacao do outro tendem a demonstrar maior abertura ao engajamento missionario. Esse
resultado dialoga com a literatura que associa lideranca espiritual a vivéncia pratica de valores
cristaos e ao exemplo vivido mais do que ao discurso institucional.
2. Pertencimento
Outra dimensdo que apresentou relevancia foi o senso de pertencimento. Os resultados
indicam que jovens que se sentem parte significativa da comunidade de fé, reconhecidos e
incluidos nos processos da igreja, demonstram maior predisposi¢ao ao servigo voluntario. O
pertencimento parece funcionar como um mediador importante entre lideranga e engajamento
missionario, reforcando a ideia de que a missao € mais atraente quando o jovem se percebe como
parte ativa do corpo e ndo apenas como espectador.
3. Produtividade
A dimensao da produtividade também apresentou influéncia moderada. Isso sugere que
ambientes em que a liderancga espiritual estimula propdsito, resultados significativos e percepgao
de impacto concreto podem favorecer o envolvimento missionario. Jovens tendem a se engajar
mais quando percebem que seus esfor¢os produzem resultados reais e contribuem para algo maior

do que si mesmos.
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Consideracoes sobre Lideranca Transformacional e Voluntariado Jovem

No que se refere a lideranca transformacional, os resultados indicam que seus efeitos,
embora reconhecidos na literatura como relevantes para motivacao e desempenho organizacional,
nao se traduziram de forma expressiva em incentivo direto ao voluntariado missiondrio no
contexto analisado. Isso pode indicar que o voluntariado jovem, especialmente em contextos
religiosos, responde menos a estilos formais de lideranga e mais a experiéncias existenciais,
espirituais € missionais.

Inferéncias Teodricas: Juventude, Missao e Desafio

Mesmo diante da auséncia de correlagdes fortes entre os modelos de lideranga e o
voluntariado, os dados permitem inferir que o jovem adventista demonstra afinidade com valores
como desafio, senso de missao e servigo. Esses elementos aparecem de forma transversal nos
resultados e sugerem que o engajamento missionario jovem pode estar mais associado a propostas
que oferegam significado, experiéncias praticas e desafios intencionais do que propriamente a
estilos formais de liderancga.

Essa constatacdo abre espaco para uma reflexdo tedrica relevante: o voluntariado
missionario jovem pode ser compreendido ndo apenas como um produto da lideranga
institucional, mas como uma resposta a narrativas de propdésito, identidade e missao.

Implicagoes Praticas para a Lideranca Adventista

A luz dos resultados, recomenda-se que lideres e administradores da Igreja Adventista
considerem:

a) Investir no fortalecimento de ambientes relacionais marcados por amor altruista;

b) Desenvolver estratégias intencionais de inclusao e pertencimento dos jovens;
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¢) Criar experiéncias missionarias que evidenciem impacto, proposito e
produtividade;
d) Repensar modelos tradicionais de lideranca quando aplicados ao engajamento
jovem, priorizando experiéncias praticas e significativas.
Limitacoes do Estudo
Entre as limitacdes deste estudo, destacam-se o recorte geografico, a utilizagdo de dados
autorrelatados e a impossibilidade de captar, de forma qualitativa, narrativas pessoais dos jovens
sobre vocagao e chamado missionario. Tais limitagdes nao invalidam os achados, mas indicam
cautela em sua generalizagao.
Recomendacdes para Pesquisas Futuras
Com base nos achados e nas lacunas identificadas, recomenda-se que estudos futuros:
a) Investigem qualitativamente as motivagdes subjetivas do jovem adventista para o
voluntariado missionario;
b) Analisem o papel do senso de missdo, desafio e identidade espiritual como
variaveis mediadoras;
¢) Explorem modelos hibridos de lideranga que integrem espiritualidade, propdsito e
experiéncia pratica;
d) Ampliem o estudo para outras unides e contextos culturais.
Conclusao Final
Conclui-se que, embora a liderancga espiritual e a lideranga transformacional ndo tenham
demonstrado forte influéncia direta sobre o envio de jovens missiondrios voluntarios,
determinadas dimensdes da lideranca espiritual — especialmente amor altruista, pertencimento e

produtividade — revelam-se relevantes. Esses achados dialogam diretamente com o modelo

147



tedrico de lideranga espiritual proposto por Fry (2003, 2005), no qual tais dimensoes sao
compreendidas como fundamentais para o engajamento significativo dos seguidores. Além disso,
os resultados corroboram parcialmente estudos que destacam a importancia de valores, proposito
e significado como elementos centrais para o comprometimento organizacional e vocacional
(Avolio & Gardner, 2005; Bass & Riggio, 2006). Dessa forma, esta pesquisa contribui para o
avango do debate académico sobre lideranga e missao e oferece subsidios praticos para o

fortalecimento do engajamento missionario jovem no contexto adventista.
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ANEXOS

ANEXO 1 - QUESTIONARIO SOBRE LIDERANCA ESPIRITUAL

Prezado participante,

E com satisfagdo que lhe convidamos a participar da nossa pesquisa online sobre voluntariado e missdo. Antes
de prosseguirmos, gostariamos de compartilhar algumas informagdes importantes relacionadas a protegdo de
dados e aos propositos desta pesquisa. Esta pesquisa esta em total conformidade com a Lei Geral de Protecao
de Dados (LGPD — Lei n° 13.709/2018), que estabelece diretrizes para o tratamento de dados pessoatis,
garantindo a privacidade, seguranga e transparéncia no uso dessas informagdes. Todos os dados fornecidos
nesta pesquisa serdo tratados de forma confidencial e utilizados apenas para os fins estabelecidos nesta
comunicagdo. Esta pesquisa tem como fins institucionais o aprimoramento dos processos de gestdo e o suporte
oferecido as igrejas. Além disso, os resultados obtidos poderdo ser utilizados para eventuais fins académicos
de interesse da Igreja Adventista do Sétimo Dia (IASD), contribuindo para a produgdo de conhecimento e o
desenvolvimento de praticas eficazes na area de lideranca de igrejas. Agradecemos sinceramente a sua
participagdo e colaboracdo nesta pesquisa, que € de grande importancia para o aprimoramento dos servigos
prestados pela nossa igreja. Se tiver alguma divida ou preocupacao relacionada a pesquisa ou a protecdo de
dados, por favor, entre em contato conosco.

Estou ciente de que as informagdes aqui fornecidas serdo tratadas de forma confidencial e autorizo que os dados
sejam utilizados para os propositos mencionados.

Que Campo da unido Norte Brasileira (UNB) vocé pertence?
AMa (Associacdo Maranhense)
ANPa (Associag¢ao Norte do Para)
ASPa (Associagdo Sul do Para)
ASuMa (Associacdo Sul do Maranh@o)
MNeM (Missdo Nordeste Maranhense)
MOPa (Missao Oeste do Pard)
MPA (Missdo Para Amapa)

A que distrito pastoral vocé pertence?

VISAO

1. Eu entendo e estou comprometido com a visdo da minha organizacdo?

2. Minha organizacdo tem uma declarac@o de visdo que extrai o ha de melhor em mim?
3. A visao da minha organizag¢do me inspira a um melhor desempenho?

4. A visdo da minha organizacdo ¢ clara e convincente para mim?

ESPERANCA/FE

1. Tenho fé na minha organizacdo e estou disposto a “fazer o que for preciso” para garantir que ela cumpra a
sua missao?

2. Demonstro fé na minha organizagio e na sua missao, fazendo tudo o que posso para sermos bemsucedidos?
3. Persevero e fagco um esforco extra para ajudar minha organizagdo a ter sucesso porque acredito no que ela
significa?

4. Estabeleco metas desafiadoras para o meu trabalho porque tenho fé na minha organizagio e quero que
sejamos bem-sucedidos?

AMOR ALTRUISTA
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1. Os lideres da minha organizacgdo “fazem o mesmo” tdo bem como “falam o que falam”?

2. Os lideres da minha organizacdo sdo honestos e sem falso orgulho?

3. Minha organizagao ¢ confiavel e leal aos seus funcionarios?

4. Os lideres da minha organizacdo tém a coragem de defender o seu pessoal?

5. Minha organizagao € gentil e atenciosa com seus trabalhadores e, quando eles estdo sofrendo, quero fazer algo
a respeito?

SIGNIFICADO/CHAMADO

1. O trabalho que fago faz diferenca na vida das pessoas?

2. O trabalho que fago € significativo para mim?

3. O trabalho que faco é muito importante para mim?

4. Minhas atividades profissionais sdo pessoalmente significativas para mim?

PERTENCIMENTO

1. Sinto que minha organizacdo me aprecia e aprecia meu trabalho?

2. Sinto que a minha organizagdo demonstra respeito por mim e pelo meu trabalho?
3. Sinto que sou valorizado como pessoa no meu trabalho?

4. Sinto-me altamente considerado pelos meus lideres?

COMPROMISSO ORGANIZACIONAL

1. Sinto-me “parte da familia” nesta organizacao?

2. Sinto realmente como se os problemas da minha organizagdo fossem meus?

3. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta organizagao?

4. Falo desta organizag@o aos meus amigos como um 6timo lugar para trabalhar?
5. Sinto um forte sentimento de pertencimento & minha organizagao?

PRODUTIVIDADE

1. No meu departamento, todos se esforcam ao maximo?

2. No meu departamento, a qualidade do trabalho é uma alta prioridade para todos os trabalhadores?

3. Meu grupo de trabalho ¢ muito produtivo?

4. Meu grupo de trabalho é muito eficiente em obter o maximo rendimento dos recursos (dinheiro, pessoas,
equipamentos etc.) que temos disponiveis.

ANEXO 2 — QUESTIONARIO SOBRE VOLUNTARIADO E MISSAO

Prezado participante,

E com satisfagdo que lhe convidamos a participar da nossa pesquisa online sobre voluntariado e missdo. Antes
de prosseguirmos, gostariamos de compartilhar algumas informagdes importantes relacionadas a protegdo de
dados e aos propositos desta pesquisa. Esta pesquisa esta em total conformidade com a Lei Geral de Protecao
de Dados (LGPD — Lei n° 13.709/2018), que estabelece diretrizes para o tratamento de dados pessoatis,
garantindo a privacidade, seguranga e transparéncia no uso dessas informagdes. Todos os dados fornecidos
nesta pesquisa serdo tratados de forma confidencial e utilizados apenas para os fins estabelecidos nesta
comunicagdo. Esta pesquisa tem como fins institucionais o aprimoramento dos processos de gestdo e o suporte
oferecido as igrejas. Além disso, os resultados obtidos poderdo ser utilizados para eventuais fins académicos
de interesse da Igreja Adventista do Sétimo Dia (IASD), contribuindo para a produgdo de conhecimento e o
desenvolvimento de praticas eficazes na area de lideranca de igrejas. Agradecemos sinceramente a sua
participag@o e colaboracdo nesta pesquisa, que € de grande importancia para o aprimoramento dos servigos
prestados pela nossa igreja. Se tiver alguma divida ou preocupacgao relacionada a pesquisa ou a protecdo de
dados, por favor, entre em contato conosco.
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Estou ciente de que as informagdes aqui fornecidas serdo tratadas de forma confidencial e autorizo que os dados
sejam utilizados para os propositos mencionados.

Que Campo da unido Norte Brasileira (UNB) vocé pertence?
AMa (Associacdo Maranhense)
ANPa (Associagdo Norte do Para)
ASPa (Associagdo Sul do Para)
ASuMa (Associacdo Sul do Maranh@o)
MNeM (Missdo Nordeste Maranhense)
MOPa (Missao Oeste do Pard)
MPA (Missdo Para Amapa)

A que distrito pastoral vocé pertence?

Sexo
Feminino Masculino
Escolaridade
Ensino fundamental Ensino médio Ensino superior Pos-

graduacio
Faixa etaria

De 16 a 17 anos De 18 a 12 anos De 22 a 24 anos De 25 a 30
Acima de 30 anos

anos
H4 quanto tempo é batizado
De 1l a2anos De3 a4 anos De 5 a 7 anos Mais de 8
anos

Sua origem religiosa
Vim de familia adventista
Entrei para a Igreja Adventista por outros meios (NT, evangelismo, amigos etc)

Sobre a minha espiritualidade
Diariamente Alguns dias na semana Esporadicamente Nunca
Leio a Biblia
Tenho o habito de orar
Estudo da licdo da Escola Sabatina
Leio os livros de Ellen White

Acredito que a expectativa de Deus para todo jovem adventista é que ele seja missionario?
Sim Nao

Tenho participado de algum tipo de atividade missionaria da igreja?
Sim Nao

Se tem participado, quais sao?

Diariamente Alguns dias na semana Esporadicamente Nunca
Entrega de livro missiondrio
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Atividades sociais (ASA, Dorcas)
Estudo biblico

Visitacdo

Missdo Calebe

Missdo Calebe Internacional

Um Ano em Missdo (OYiM)
Projeto Reencontro

Como se sentiu apos participar da atividade missionaria?
Realizado
Feliz
Inspirado
Desejo participar novamente
Frustrado/decepcionado
Indiferente

O que mais dificulta para que vocé participe de uma atividade missionaria em lugares distantes?
Condig¢ao socioecondmica
Meu trabalho
Compromissos escolares
Barreira do idioma
Sinto medo ao ficar longe de casa
Sinto saudades de casa

Quanto ao incentivo missionario

Minha familia me incentiva a realizar atividades missionarias? Sim Nao
Meus amigos me incentivam a realizar atividades missionarias? Sim Nao
Os lideres da minha igreja me incentivam a realizar atividades missionarias? Sim Nao
Meu pastor me incentiva a realizar atividades missionarias? Sim Nao

Consigo perceber em meus lideres a motivaciio para eu servir como um missionario voluntario?

1 Discordo totalmente 5 Concordo totalmente

Vocé fala um segundo idioma?
Sim Nao

Se nao fala outro idioma, teria interesse em aprender outro idioma para servir como missionario?
Sim Nao

Sinto-me informado sobre como funcionam as duplas missionarias
1 2 3
Sem informagao Informado

Sinto-me informado sobre como funcionam as classes biblicas
1 2 3
Sem informagao Informado

Sinto-me informado sobre como funciona uma série de evangelismo publico
1 2 3
Sem informagao Informado
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Sinto-me informado sobre como funcionam a Missao Calebe
1 2 3
Sem informagao Informado

Sinto-me informado sobre como funciona o Servigo Voluntario Adventista (SVA)
1 2 3
Sem informagao Informado

Sinto-me informado sobre como funciona o projeto Um Ano em Missio (OYiM)
1 2 3
Sem informag@o Informado

Sinto-me informado sobre como funciona o Dia “D” dos estudos biblicos
1 2 3
Sem informagao Informado

Sinto-me informado sobre como funciona o projeto Reencontro
1 2 3
Sem informagao Informado

ANEXO 3 - VOTO DA UNIAO NORTE BRASILEIRA (UNB)

2025-005  AUTORIZACAO DE USO DE INFORMACOES DE PESQUISA E APLICACAO DE
QUESTIONARIO - RIBEIRO, MARK W. E SANCHES JUNIOR, MOISES LOPES — SOLICITAR

CONSIDERANDO observar os critérios do termo de consentimento e politica de politica de
acesso, de uso e de divulgagdo dos dados controlados pela Igreja Adventista do Sétimo Dia na Divisao
SulAmericana (DSA 2019-216).

CONSIDERANDO colaborar com a pesquisa de doutorado do aluno Mark Wallacy Ribeiro,
orientada pelo Dr. Moisés Lopes Sanches Junior (UNASP-EC) intitulada: PRINCIPIOS DE LIDERANCA
ESPIRITUAL E TRANSFORMACIONAL: POTENCIALIZANDO O ENVIO DE JOVENS ADVENTISTAS
PARA O CAMPO MISSIONARIO;

VOTADO solicitar a Comissdo Administrativa da DSA para conhecimento, analise ¢ decisdo, a
autorizagdo para que Mark Wallacy Ribeiro (Secretario Executivo UNB) colete e utilize os dados coletados de
modo anonimizado, pela pesquisa aplicada no més de fevereiro/2025 pelo departamento de Secretaria e Jovens
da Igreja Adventista do Sétimo Dia da Unido Norte Brasileira sobre Lideranga Espiritual e Voluntariado e
Missdo. Esses dados serdo utilizados como parte do cumprimento das atividades de pesquisa do Doutorado em
Lideranca pela Andrews University.
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ANEXO 4 - APROVACAO IRB ANDREWS

Andrews 0 University

Office of Research & Creative Scholarship

7 de febrero de 2025

Mark Wallacy Ribeiro

Tel: +55(91)99113-1122
Email: mark.wallacy@adventistas.org

RE: PEDIDO DE APROVACAO DE PESQUISA EM SERES HUMANOS

IRB Protocolo #: 25-013 Tipo da Aplicacdo: Original Dept.: Lideranca
Nivel de Complexidade: Isento A¢io Tomada: Aprovada Orientador: Luis Amador
Titulo: Principios de transformacao espiritual e lideranca: Capacitando o envio de jovens
adventistas para o campo missionario.

O IRB pedido de aprovacido de pesquisas envolvendo seres humanos intitulado:
"Principios de transformacao espiritual e lideranga: Capacitando o envio de jovens
adventistas para o campo missiondrio”, IRB protocolo n° 25-013 foi avaliado e
determinado isentos de revisdo institucional. Agora vocé pode continuar com a sua
pesquisa.

Por favor, note que todas as futuras alteracgoes feitas ao projeto de estudo exige a
aprovacao prévia do IRB antes de tais mudancas poderem ser implementadas. Por
favor, use o formulario anexado caso haja necessidade de modifica¢oes, extensio e
conclusio de seu estudo.

Mesmo que pareca nao haver nenhum risco com o seu estudo, no caso de ocorrer algum
acidente que resulte em uma reacdo adversa e/ou lesdo fisica relacionada a investigacio,
favor comunicar imediatamente por escrito ao IRB. Em caso de lesio fisica relacionada
ao projeto, favor comunicar imediatamente ao médico da universidade, Dr. Katherine,
tel: (269) 473-2222.

Pedimos que vocé faca referéncia ao ntimero do seu protocolo em qualquer
correspondéncia futura em relacgio a este estudo para facilitar a recuperacio de
informacoes.

Desejamos-lhe sucesso em seu projeto de pesquisa.
Atenciosamente,
‘%SM S

Mordekai Ongo, PhD.
Pesquisa Integridade e Compliance Officer




