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Prazer e sofrimento no trabalho dos lideres religiosos numa organizagao protestante
neopentecostal e noutra tradicional

Ana Magndlia Bezerra Mendes
Rogério Rodrignes da Silva’

Resumo

Objetiva-se mostrar a relagdo entre as transformagdes das organizac¢oes religiosas e a vivéncia de prazer e softi-
mento de seus lideres. Por sua expressividade no contexto religioso brasileiro e ainda pelas diferengas na estrutura,
na hierarquizagio, na dogmatica, nas estratégias de crescimento, estudaram-se duas organizacoes religiosas protes-
tantes: uma neopentecostal e outra tradicional. Realizaram-se entrevistas semi-estruturadas individuais com 10
lideres de cada uma das organizacoes. Os resultados apontam em ambas organizagoes que o prazer esta associado a
sentimentos de identificacdo, orgulho, realizagdo e reconhecimento no trabalho. O sofrimento esta vinculado ao
desgaste fisico, emocional, sentimentos de desvalorizagdo, angustia ¢ culpa, podendo ser attibuido a diversidade de
atividades, pressio por produtividade, excessiva carga de trabalho, exigéncia moral, grandes expectativas ¢ lida
constante com os problemas psicossociais da comunidade. De maneira geral, observa-se uma vivéncia de prazer-
sofrimento semelhante a outras profissdes, inclusive as formas de enfrentar o sofrimento, com excec¢do da espiritu-
alizacdo dos problemas.

Palavras-chave: Neopentecostais; Protestantes tradicionais; Prazer-sofrimento.

Religious leader’s pleasure and suffering at work in a neopentecostal and in a traditional
protestant organization

Abstract

This study intended to show the impact of the transformation of religious organizations over the pleasure and
suffering experiences of their leaders, as well as the way they deal with it, when it exists. Two protestant religious
organizations, one neopentecostal and the other traditional, were studied because of their importance in Brazilian
religious context as well as their structural differences in hierarchy, dogma, and developing strategies. Individual
semi-structured interviews were done with 10 leaders of each organization. The results indicated that pleasure is
connected to feelings of identification, pride, realization and recognition at work. Suffering experience is connected
to physical and emotional drain, feeling of devaluation, distress and guilt attributed to a diversity of activities,
pressure for productivity, excessive work load, moral demand, high expectations and constantly dealing with psychic
social community problems. Generally speaking, there are similar levels of pleasure-suffering experiences to other
professions, including the way of coping with suffering, with the exception of problems spiritualization.

Keywords: Neopentecostals; Traditional protestants; Pleasure-suffering.
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As transformacdes por que passam as organiza-

Introdugio

As organizacOes religiosas protestantes tém
passado por diversas transformagdes ao longo dos anos,
trazendo como conseqiiéncias, mudancas de paradigmas
historicos, influéncias na sua estrutura e definicao dos
modos de atuacdo profissional dos seus lideres. Tais
consequéncias sao o foco de analise desse artigo, parti-
cularmente, as relacoes entre 0 modo como o trabalho
se insere nessas organizagdes protestantes e as vivéncias
de prazer e de sofrimento de seus lideres.

! Endereco pata cortespondéncia:

¢oes religiosas hodiernas podem ser comparadas aquelas
observadas no cotidiano secular, cujos objetivos pode-
riam residir na igual busca do tripé: qualidade, produti-
vidade e eficiéncia.

A busca desse tripé pode ser atribuida a duas
grandes razoes. A primeira delas é as transformagdes do
mundo do trabalho, resultantes de uma politica de mer-
cado que igualmente atingem as organiza¢des religiosas
e que exigem do trabalhador dedicacio, competéncia e
eficiéncia em todas as suas atividades. A segunda razao
¢ a perda de sua importancia perante a sociedade, impli-
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cando acdes mais agressivas das organizagoes religiosas
na busca por um nimero maior de fiéis.

Na situagdo pluralista de opg¢des religiosas, es-
sas instituicOes se tornam agéncias de mercado e as
tradi¢oes religiosas tornam-se comodities de consumo.
Resulta dai uma individua¢do da atividade religiosa,
regulada por uma economia de mercado em que as
instituicdes se assemelhariam aquelas nao-religiosas em
que se estabelece uma relagio de troca. Cada pessoa
escolhe a igreja e a religidao que mais lhe aprazem.

Essa situacdo de competicdo entre as organiza-
¢Oes religiosas, prépria de uma economia de mercado,
inflaciona a importancia dos resultados a obter. Num
cenario em que ha uma diversidade de instituicGes que
também dio sentido a vida, as organizacdes religiosas
competem entre si para conquistar uma maior popula-
¢io de fiéis consumidores. Além disso, mais clara estd a
aproxima¢do a outras organiza¢oes ndo-religiosas
quando se percebe que ha também nessas organizacOes
uma producido de bens e servigos para a sociedade. Uma
variedade de crencgas, programas e itens de servigos sao
combinados com as necessidades dos “clientes-mem-
bros”, buscando-se vender produtos que igualmente
tenham qualidade, eficiéncia e produtividade, como em
outras organizacOes nao-religiosas. A fé por si s6 nio
basta. E preciso satisfazer o cliente e ainda estar ante-
nado as demandas e transformag¢des do mercado (religi-
0s0)!

Tal qual no mundo do trabalho atual, como in-
dica Silva (2004), tem-se exigido do lider uma maior
flexibilidade na produgdo, uma variabilidade de compe-
téncias e atividades, jornadas de trabalho cada vez maio-
res, decisdes cada vez mais dindmicas e rapidas para
enfrentar a demanda dos clientes e, por fim, uma maior
produtividade. Nio basta ser apenas lider da igteja, é
preciso ser também advogado, psicélogo, politico, as-
sistente social etc. Nao basta ter apenas um culto no
domingo, ¢ preciso ter um culto para os jovens, outro
para os empresarios, outro para os solteiros etc.

Nesse contexto do mercado religioso de co-
branca, de produtividade, de busca cada vez maior por
qualidade e eficiéncia é que se ancora o presente estudo.
Partindo-se da concepg¢io de que tal contexto também
influenciaria a vivéncia de prazer-sofrimento do lider
religioso é que a psicodindmica do trabalho se mostra
um aporte teérico pertinente. Afinal, sob esse contexto
haveria mais prazer ou mais sofrimento? E além disso,
como esses lideres lidam com o sofrimento porventura
vivido?

Para a consecucdo desta andlise, foram selecio-
nadas duas organizacOes religiosas: neopentecostais e
tradicionais. A viabilidade de estuda-las como organiza-
¢bes firma-se na defini¢do apontada por Robbins (2002)

em que a organizagdo se caracterizatia com base em
uma comunalidade de sentido de objetivos a serem
atingidos por um determinado grupo e ainda que ha
aqui uma producdo de bens e servicos, que neste caso
assume um carater simbolico.

Nio se pretende aqui fazer uma analise de todo
o mercado religioso brasileiro, mas antes propiciar o
inicio de uma discussdo sobre prazer e softimento em
lideres religiosos. Dessa forma, as razes que explicam a
escolha dessas organizagdes sdo: 1. expressividade de
ambas as denominacdes em nimero de fiéis no con-
texto nacional (a tradicional é uma das trés maiores
denomina¢oes do Brasil e a neopentecostal, com um
dos maiores canais protestantes a cabo do pafs, tem
crescido muito rapidamente); 2. diferenciacio clara
entre as denominagdes, o que possibilitaria uma compa-
ragdo de resultados, de modo que nio seriam contami-
nados apenas por um udnico contexto e; 3. o contato
com as organizacOes foi facilitado, visto que as sedes
das duas organizacSes estio na mesma cidade em que o
estudo foi conduzido.

O grupo tradicional, representado pela igreja
Batista, conta, segundo Silva (2004), com uma estrutura
mais descentralizada de gerenciamento, acarretando
maior autonomia ao lider da igreja. Nao hd aqui uma
hierarquia eclesidstica, todavia o poder é determinado
pelo tempo de servico a organizacio e pelo prestigio da
comunidade que se lidera (igrejas em regiGes mais cen-
trais e maiores tém um prestigio maior que outras em
regides mais periféricas e com grupos menores de pes-
soas). Embora haja uma busca eminentemente por um
crescimento mais qualitativo da comunidade, percebe-se
uma igual cobranca por produtividade e eficiéncia no
trabalho dos lideres por parte da comunidade, conside-
rada aqui como cliente e chefia a0 mesmo tempo.

O grupo neopentecostal, representado pela
igreja Sara Nossa Terra, segundo Silva (2004), tem
uma estrutura mais centralizadora e bastante
hierarquizada. A produtividade ¢é baseada numa
estrutura moderna de células de producio (bastante
parecidas as toyotistas) e daf resultam estratégias de
crescimento mais quantitativistas. As estratégias de
crescimento baseiam-se em trés pilares bdsicos: a)
teologia da prosperidade; b) guerra espiritual e; c) uso
intensivo da midia, principalmente a televisdo.

Esses pilares sdo, sob um processo de “reen-
cantamento” do mundo, uma nova oferta dessas
igrejas neopentecostais do milagre, do mistério e da
magia, apontados por Berger (1985) como os
elementos mais antigos e poderosos do sagrado. A
guerra espiritual enquadra-se na perspectiva de que 0s
conflitos da vida cotidiana, tais como miséria €
doengas, sdo explicados a partir da acdo maligna na

Psico-USF, v. 11, n. 1, p. 103-112, jan./jun. 2006



Prazer e sofrimento no trabalho dos lideres religiosos numa organizagio protestante negpentecostal e noutra tradicional 105

vida do fiel e seriam superados mediante uma luta
espiritual.

A teologia da prosperidade oferece uma pro-
messa de bem-estar, saide, vitoria, felicidade e prospe-
ridade financeira mediante os canais do dizimo e das
ofertas a igreja. Por fim, a utilizacdo intensiva da midia
possibilita a popularizagdo da igreja, tornando-a acessi-
vel a grandes massas. Tais pilares tornam-se meios efi-
cazes de proselitismo, de obten¢do de novos negbcios
e membros, de avan¢o politico e até de status para a
organizagio religiosa.

Tomando por base essas consideragoes
organi-zacionais e dogmaticas das igrejas escolhidas,
partimos entdo para a analise do impacto das
transformacdes e diferencas do contexto de producio
sobre as vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho
de seus lideres.

A anilise do contexto de trabalho constitui-se
como conceito fundamental para a compreensdo do
impacto da relacdo entre organizacdo (religiosa) e
sociedade e, além disso, da dinamica da organizagao
do trabalho desses lideres religiosos. Esse contexto,
segundo Ferreira e Mendes (2003), é constituido por
trés aspectos, quais sejam: a organizacio do trabalho,
as  condicbes de trabalho e as  relacOes
socioprofissionais. Compreendendo o que e por que é
feito, com o que ¢ feito e com quem ¢ feito, poder-se-
ia melhor relacionar o impacto desse novo contexto
organizacional religioso sobre as vivéncias de prazer e
sofrimento na atividade do lider religioso.

A organizacdo do trabalho se refere as regras,
normas, foco da produtividade e divisao do trabalho
que demonstra a identidade da organizacdo e a forma
de lidar com seus processos organizacionais. As
condicbes de trabalho se referem a infra-estrutura
oferecida para a realizacdo das atividades, bem como
suas praticas de recursos humanos. Por dltimo, as
relacOes socioprofissionais estabelecidas se referem ao
aspecto relacional entre pares, chefia e clientes
(considerados  aqui como  “clientes-membros”)
possibilitam a analise da organizacdo com a sociedade.
Sdo essas dimensoes, a0 serem avaliadas de forma
negativa ou positiva pelo trabalhador, as responsaveis
pelo desencadeamento das vivéncias de prazer ou de
sofrimento.

O prazer ¢é proveniente da gratificagdo pulsio-
nal, resultante da consonancia entre a subjetividade do
trabalhador (sonhos, desejos, anseios) e o que é ofere-
cido pelo contexto de trabalho (Dejours, Abdoucheli
& Jayet, 1994; Mendes & Cruz, 2004). Varios seriam
os indicadores de prazer no trabalho: valorizagio,
reconhecimento, liberdade, realizacdo, gratificacio,
orgulho no trabalho, capacidade de aprendizagem,
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sentido no trabalho. Neste estudo, serio considerados
apenas os indicadores reconhecimento e liberdade.
Para Ferreira e Mendes (2003), o reconhecimento esta
relacionado aos sentimentos de valorizagao, orgulho e
identificagio com a atividade. J4 o sentimento de
liberdade esta associado a possibilidade de pensar, falar
e agir sobre a atividade.

O sofrimento estd vinculado a sentimentos
como angustia, medo e inseguranca, provenientes do
conflito entre as necessidades de gratificacio e a restri-
¢ao de satisfazé-las impostas pelas limitacSes das situa-
¢oes de trabalho. O sofrimento pode ser expresso por
meio de sentimentos como ansiedade, insatisfacido,
solidao, inutilidade, desvalorizagdo e desgaste. Neste
estudo, contudo, utilizar-se-ao0 como indicadores de
sofrimento os sentimentos de desvalorizacio e
desgaste. O sentimento de desvalorizagio é definido,
segundo Ferreira e Mendes (2003), como o sentimento
de inseguranca e incompeténcia do trabalhador
perante questoes de produtividade e desempenho. Ja o
desgaste esta ligado a sentimentos de cansaco, stress,
desanimo, sobrecarga e frustracio.

Para ndo ocorrer uma desestruturacdo e dese-
quilibrio mental diante das incertezas, das insatisfacdes e
do sofrimento resultantes das situacSes de trabalho, as
estratégias de mediacdo tornam-se fundamentais patra
transforma-los ou nega-los. Segundo Mendes e Cruz
(2004), essas estratégias podem ser defensivas ou de
mobilizacio subjetiva.

As defesas utilizadas pelos trabalhadores, de
modo geral, atende a0 mesmo tempo uma logica socio-
psiquica e de racionalidade econémica, gerando aliangas
implicitas, que podem ndo permitit o confronto das
contradi¢coes dos modos de producdo e conseqiiente-
mente, de um enfrentamento das situacées de adversi-
dades. Nesse sentido, a defesa contribui de alguma forma
para aceitagio do sofrimento mental gerado pela
organizacao capitalista do trabalho e conseqlientemente
gera um imobilismo social diante das questdes coletivas
da categoria profissional.

A mobilizagio subjetiva é uma estratégia que
possibilita a ressignificacio do sofrimento a partir da
modificacdo da realidade que faz sofrer. Tal mobilizagao
se sustenta no coletivo de trabalho, por meio do aspecto
publico de discussao, socializagio do sofrimento, da
cooperagio e coesao grupais.

Nio obstante, quando essas estratégias falham,
o trabalhador pode ser levado ao adoecimento e
aparecimento de doengas como depressio, DORT como
apresentado por Rocha (2003), em estudo com bancarios
afastados do trabalho.

Nessa perspectiva, a abordagem da psicodina-
mica do trabalho é privilegiada nesse estudo, conside-
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rando a pergunta central dessa pesquisa de como os
lideres religiosos de organizacOes protestantes neopen-
tencostais e tradicionais vivenciam o seu trabalho, tendo
como parimetro a analise do contexto de trabalho, que
a0 longo dos anos vem se transformando e imprimindo
uma nova logica de funcionamento e estruturagao.

M¢étodo
Participantes

O presente estudo foi realizado com 20 lideres
religiosos de organizagdes do Distrito Federal, sendo 10
da organizacdo neopentecostal e 10 da tradicional.

No grupo neopentecostal, os lideres tinham em
média 39,72 anos (DP = 7,15), a maioria do sexo mas-
culino (92,9%), com tempo médio de denominacio de
4,51 anos (DP 3,82) e cerca de 23% dos sujeitos tinha
um curso superior completo. Ja para o grupo dos tradi-
cionais, os lideres tinham em média 44,26 anos (DP =
9,64), todos do sexo masculino, com tempo médio de
denominacio de 13,95 anos (DP = 9,51) e cerca de
62% dos sujeitos apresentavam curso superior com-
pleto.

Instrumentos

A entrevista individual semi-estruturada se
mostrou como instrumento valido para o estudo, visto
flexibilidade e possibilidade de abordar conteudos rela-
cionados a dinamica do trabalho e experiéncias indivi-
duais. Além disso, a entrevista semi-estruturada centra-
se na pessoa e com a qual, o entrevistador, numa atitude
de empatia, se desenvolve segundo a légica do préprio
entrevistado, a partir de temas diretamente relacionados
ao estudo (Bardin, 1977).

Foram, entdo, realizadas vinte entrevistas (dez
para cada grupo) com duragdo média de sessenta a no-
venta minutos. Nas entrevistas foram abordados os
seguintes temas: descricdo do trabalho (organizacio,
condi¢oes ¢ relacdes de trabalho), sentimentos em rela-
¢do ao trabalho, dificuldades encontradas no trabalho e
as estratégias para lidar com as mesmas.

Procedimentos

O primeiro passo foi obter a permissio dos
presidentes das organiza¢des para a realizacdo da pes-
quisa. A partir dai foi obtida uma relacio de todos os
lideres das denominac¢des e assim houve uma selecio
aleatéria dos participantes. Procurou-se entrevistar lide-
res de todas as hierarquias das denominag¢des a fim de
possibilitar uma visdo mais geral da organizacdo e para

verificar diferencas nas percep¢des de prazer e softi-
mento.

Andlise de Dados

A andlise dos dados pautou-se numa analise
qualitativa, utilizando a analise de conteudo (Bardin,
1977). As entrevistas foram analisadas por trés juizes
utilizando técnica categorial tematica indutiva, todos
académicos de psicologia. A partir de uma leitura flutu-
ante das entrevistas foram realizadas analises das co-
ocorréncias dentro dos critérios: representatividade,
exaustividade e homogeneidade. Com o material codifi-
cado e as co-ocorréncias das falas numa mesma entre-
vista, extrairam-se as relacSes entre os elementos das
falas e a partir daf a construcdo de categorias. Elabora-
das as categorias especificas de cada uma das entrevistas
e com as co-ocorréncias de seu conjunto, foram defini-
das as categorias sintese.

Resultados

As categorias sintese das dez entrevistas reali-
zadas com o grupo dos tradicionais foram as seguintes:

1) Ser lider é muito cobrade. A diversidade de
atividades exige grande produtividade e jornada de tra-
balho excessiva dos lideres.

2) O lider esti completamente desamparado. Ha
uma percepgdo de falta de suporte, sensacao de des-
protecio, principalmente quando o lider esta desempre-
gado.

3)  Somos mmuito menos unidos do que deveriamos.
Com outros lideres e clientes-membros, o relaciona-
mento é percebido como sendo fraterno, amistoso,
todavia, a autonomia entre as igrejas gera uma competi-
¢do velada e um certo distanciamento entre lideres.

4) O gue a igreja decidir para ela ¢ lei. Nao ha
homogeneidade quanto a organizagdo das igrejas. A
hierarquia é apenas representativa, nao tendo qualquer
poder de influéncia sob a igreja local.

5) O primeiro pensamento ¢ de angristia pelas coisas
gue tem que fager. Ha uma crise psiquica gerada pelo
pouco suporte oferecido, exigéncia de boa conduta
moral e cobranga constante por resultados por parte da
igreja. Essa crise gera frustracio, cansago, esgotamento,
irritacdo e culpa quando os objetivos nao sio alcanga-
dos. A superacdo da crise se da com a busca religiosa,
com o didlogo com outros lideres e a realizagao de ati-
vidades fisicas e de lazer e hobby.

6)  Nao faria ontra coisa a nao ser, ser pastor. Ha
um forte sentimento de realizacio e identificacio, refe-
rindo-se principalmente ao fato de poder ajudar e servir
as pessoas.
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A anilise de conteido das dez entrevistas do
grupo dos neopentecostais revelou as seguintes catego-
rias sintese:

1) Temos metas de células, quanto mais tivermos,
mais forte fica o corpo. As metas sdo claras e dificeis de
serem alcancadas. Sdo orientadas para resultados e cres-
cimento quantitativo, gerando uma grande pressio e
ainda sdo percebidas como desafios e oportunidades
para o aperfeicoamento.

2) O ministério tem isso muito forte, protege o lider.
Sdo oferecidos aos lideres treinamentos, novas meto-
dologias de trabalho, assisténcia psicolégica e financeira,
0 que gera uma sensacio de seguranca. O apoio ofere-
cido, contudo, depende do tempo de vinculagio a orga-
nizac¢io, fidelidade e produtividade do lider. As recom-
pensas baseiam-se no crescimento numérico e finan-
ceiro da comunidade local.

3)  Nao temos uma estrutura para estarmos mais
perto das pessoas, estamos mais perto de nossos lideres. O rela-
cionamento com os superiores ¢ bom e proximo, tal
qual com os pares, embora existam zonas de conflito.
Com os clientes-membros, o relacionamento é mais
distanciado, ora se sentindo valorizado pelo trabalho,
ora nao.

4)  E o conselbo de bispos, eles estabelecem qual vai
ser 0 andamento. A igreja se estrutura em redes de células
de produgdo. A estrutura organizacional é bastante hie-
rarquizada, com uma clara divisio entre aqueles que
planejam e os que executam.

5) O desgaste natural, fisico mental e psicoldgico?
Tudo isso acontece mesmo! Os problemas e dificuldades sio
colocados apenas para a chefia para que ndo haja uma
desestruturacio organizacional e porque sé ela tem o
poder de resolu¢do. Ha um ambiente de pressio. O
desgaste gerado é superado com atividades fisicas, tera-
pia, lazer e busca religiosa.

6)  E um sentimento de realizacio muito grande. O
trabalho ¢ visto como sendo importante para as pessoas
e para a sociedade. H4 também um grande orgulho de
fazer parte da organizagio e ocupat o cargo atual.

Observa-se de maneira geral que as organiza-
¢oes se estruturam de maneira bem diferente, contudo
em ambas se percebem forte pressio por produtividade,
forte sentimento de realizacdo e desgaste dos lideres. As
igrejas tradicionais sdo heterogéneas; tém maior auto-
nomia e liberdade e o relacionamento entre pares sio
mais distanciados. Ja entre os neopentecostais, ha indi-
cacdo de uma maior hegemonia de a¢des e discurso.
Com a igreja dividida em células, ha uma forte hierar-
quizagdo, principalmente no que se refere ao planeja-
mento e 2 execuc¢ao das atividades.

Embora existam indicios de uma vivéncia mais
forte de prazer, o sofrimento também ¢é bastante pre-
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sente. O prazer estd ligado essencialmente a possibili-
dade de servir as pessoas gerando uma clara realizacio e
o sofrimento ao desgaste fisico e psiquico, cujo enfren-
tamento se d4 de maneira diferenciada.

Discussio

Como pode ser observado com base nas entre-
vistas, ha diferenciacGes estruturais, mas também se-
melhancas entre as organizagdes estudadas e aquelas
nao-religiosas. Parte disso pode ser atribuido a uma
nova relacdo estabelecida entre igreja e sociedade em
que o processo de secularizagdo (Berger, 1985) se tor-
nou ponto essencial. A competigdo com outras estrutu-
ras de explica¢io da vida, segundo o autor, impde novas
estruturas, novos meios de gerenciar, novas tecnologias
as organizacoes religiosas atuais.

Virias seriam as diferencas entre essas organi-
zacdes. Enquanto que entre os batistas ha uma estrutu-
racdo de poder mais burocratico, entre os saristas, ha
uma dinamica de poder pautado no carisma, ligado,
segundo a Otica weberiana, a uma atribuicio de poder e
qualidade sobrenatural, resultando no bem-estar da
comunidade. Dessa estruturacdo pode estar relacionada
a clara diferen¢a no grau de escolarizacdo observado.
Enquanto a tradicional exige de seus lidetes uma forma-
¢do teoldgica superior (cerca de 62 % de seus lideres
tém ensino superior completo), entre 0os neopentecos-
tais (cujo mesmo indice ndo chega a 25%) a exigéncia
para subir na carreira eclesiastica se da pelo reconheci-
mento da propria comunidade, mas principalmente pela
hierarquia no tocante a produtividade e qualidade do
trabalho do lider.

Para Enriquez (2000), em organizacGes estraté-
gicas definidas a partir da grande utilizagdo de planeja-
mento de curto prazo e pela grande adaptabilidade de
modelos resultante das a¢bes e circunstancias criadas
pelos adversarios e parceiros, como entre 0s neopente-
costais, s@o necessarios individuos capazes de tomar
iniciativas, de reagir rapidamente, de trabalhar em equi-
pes, de ter conhecimentos mais superficiais em areas
diversas. Tal cenario estd bem préximo ao observado
entre os neopentecostais. Além disso, pode explicar
também a diferenca do nivel de escolarizagio e a grande
exigéncia por resultados quantitativos dos neopente-
costais. Como jogadores que tentam ganhar e obter
sucesso em curto prazo, hd pouco tempo para
formacdo, para relagdes mais profundas e para um
trabalho com maior qualidade.

Estar mais perto dos lideres e ndo das pessoas,
como observado nos neopentecostais é uma indicagio
dessa posicio estratégica. Para Siepierski (2000), essa
distancia dos membros é uma forma de reforcar a auto-
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ridade central da hierarquia, na medida em que nio se
criam lacos horizontais com ¢ entre os membros. As-
sim, a politica e as a¢les da organizacdo nio estariam
sendo contaminadas ou em risco. A perpetuagdo caris-
matica do poder estaria dessa forma mais garantida.

Na estrutura burocratica do grupo tradicional, o
controle se da pelo expertise. Nessas organizacOes o
controle estd mais ligado a qualidade da relagio estabe-
lecida com a comunidade, mostrando-se mais descen-
tralizado e individualizado. Entre os neopentecostais, o
controle volta-se para uma maior racionalidade da pro-
ducio: “E o conselho de bispos, eles estabelecem qual vai ser o
ordenamento”. F. preciso pensar apenas no bem da orga-
niza¢do, de modo que urge a necessidade de uma uni-
formizacdo do pensamento organizacional, idealizar a
organizagao, traduzida na capacidade do convencimento
de bem falar, saber, convencer, sottir e seduzir (Enti-
quez, 2000). Decorre dai uma relagdo mais préxima a
chefia que dos clientes-membros, como observada na
categoria 3 dos neopentecostais.

A percep¢do das metas como desafios a serem
constantemente superados, apontada pelos neopente-
costais, insere-se numa auto-realizagdo em que o caris-
matismo e a teatralidade da lideranca s3o pontos essen-
ciais. Para Freitas (2000), esse tipo de organizacdo des-
perta sentimentos contraditérios de prazer e softi-
mento, levando o individuo a amar as proprias dificul-
dades, a amar a organiza¢ido, com o nome de desafios e
a procurar domina-las, anestesiando, dessa forma, parte
do sofrimento vivido.

Eu uso esse termo aqui na igreja que os nossos bispos sao
a nossa fonte..Eu preciso beber deles, en preciso estar
Junto deles...Porque eles é que sao a fonte da igreja local.
O sucesso da igreja local depende das nossas vidas aos
nossos bispos (lider neopentecostal).

Um outro aspecto a se considerar € a estrutura-
¢do, peculiar aos neopentecostais, de rede celular de
produgdo. Estrutura mais flexivel para as demandas do
mercado, como aponta Silva (2004), essas células de
produgdo repassam para toda a comunidade a respon-
sabilidade do apoio social, da captacio de recursos, da
integracao de novos membros, da producido dos bens
religiosos. Nessa gestdo celular, tal como no modelo
toyotista, os lideres das células também tém como atri-
buicio (Antunes, 1999; Heloani, 2003; Silva, 2004):
motivacao do grupo, planejamento, organizacdo e cui-
dado com a qualidade dos produtos (qualidade das pre-
gacOes, dos eventos promovidos etc); identificacdo das
necessidades de treinamento e desenvolvimento; discus-
sao do desempenho (aqueles que nio produzem sio
chamados a explicar o mau desempenho); cuidado nas

questdes disciplinares. O lider neopentecostal se torna,
dessa forma, um grande gerente. Destarte, o modelo
celular adotado facilita o desenvolvimento do trabalho,
0 sucesso, a cobranca, a vinculagdo com a organizacio
e, ainda, o crescimento funcional na organizagio.

Nds temos equipes, temos departamentos que sistemati-
camente se redinem para pensar, avaliar, estabelecer novas
metas de células, entao isso ¢ uma coisa que a estrutura
esta de acordo com os  conceitos  modernos  (lider
neopentecostal).

No tocante as relagoes estabelecidas, nos dois grupos
analisados, percebe-se uma vivéncia de sentimentos diibios
entre chefia, pares e clientes. Tristezas, remorsos, alegrias,
reconhecimentos, ansiedades, diividas estdo presentes nessas
relagoes. Contudo, o gue se observa, principalmente entre
05 tradicionais, é o pouco espago para o estabelecimento de
um vinculo maior entre pares, resultando numa maior
socializacdo do  sofrimento  enfrentado. A estrutura
antinoma de cada igreja cerceia a possibilidade da troca
interpessoal com outros lideres, do apoio, do espago para
discussio daquilo que faz sofrer, fundamental para a
transformagio de sofrimento em prazer, segundo Ferreira e

Mendes (2003).

A despeito da dubiedade das relacSes com os
clientes, outro espectro de analise se lanca: a transce-
dentalidade da relacdo cliente-consumidor. Pautada
principalmente numa relagdo servil, heran¢a judaico-
cristdi do trabalho religioso, essa relacdo com a
comunidade possibilita o desenvolvimento de
reconhecimento e de valores como integridade,
honestidade, liberdade e justica (Korac-Kakabadse,
Kouzmin & Kakabadse, 2002), resultando em niveis
maiores de identificacio e realizacdo pessoal para
ambas as organiza¢oes religiosas. Além disso, essa
relagdo cria para o trabalhador nio somente uma
relagio racional “dar-receber”, mas possibilita uma
maior integracio entre individuo e organizagio e entre
este e a sociedade, com base na visualizacio do
impacto de suas atividades.

Valendo-se desse contato com os clientes-
membros, o reconhecimento no trabalho surge como
oportunidade de construir a identidade pessoal e social
desses trabalhadores (Merlo, 2002; Mendes & Cruz,
2004). Fundamental para essa busca identitiria no
trabalho, esse contato parece validar as qualidades e
originalidades do trabalho da lideranga. Além disso, a
partir desse reconhecimento, simbdlico ou real, o
trabalho passa a ter nio somente um significado
pessoal, mas importa também a toda a organizagdo e
também para a sociedade.
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E uma realizacio muito grande, eston podendo fazer
parte de uma histéria. Estou fazendo parte da bistdria do
men pals, de uma geragio que vai estar mudando,
crescendo. Isso ¢ uma realizacido muito grande” (lider
neopentecostal).

Além do reconhecimento, o forte sentimento
de realizacio se faz claro e bastante intenso entre esses
lideres. Essa realizagdo estd diretamente ligada ao sen-
tido que o trabalho assume para esses lideres: servir a
comunidade e cumprir a vocagdo divina. Sob a égide de
uma nova perspectiva das relagoes de troca com a soci-
edade, o cariter vocacional e sacerdotal da lideranca
religiosa é (ainda) um forte componente na estruturagao
do sentido desse trabalho. Diferente de outras profis-
soes como professor e médico, essa vocagao do lider
religioso, que tem um cariter fortemente divinizado,
poderia ser ainda fonte de contradi¢do entre valores
pessoais e o contexto organizacional, principalmente no
que se refere a ambigua decisdo entre crescer a organi-
zaco ou contribuit com a comunidade, todavia esse
aspecto nio foi mencionado nas entrevistas, sugerindo
estudos posteriores.

A identificacdo com a atividade e a idealizacio
da organizagdo, verificadas principalmente entre os
neopentecostais, podem conduzir paradoxalmente a
uma maior subordinacio e submissido. Isso se deve
princi-palmente aos limites impostos a consciéncia €
realizagdo pessoal, que dariam o toque original ou cria-
tivo ao trabalho (Antunes, 1999; Heloani, 2003). Imagi-
nar a atividade como sendo um bem divino e a organi-
zagdo como sempre boa e grande provedora pode limi-
tar as possibilidades de mudancas e, até mesmo, a pro-
pria satisfacdo do sujeito. Na posicao de grande prove-
dora, a organizagdo dilui o conflito trabalho-capital e
reafirma a necessidade de submissdo dos trabalhadores
a l6gica abstrata de dominagdo inconsciente do capital
(e até mesmo divinal), cujos objetivos maximos siao
producdo e lucro a partir de uma promessa de ser a
fonte de reconhecimento, amor e identidade, podendo
preencher e curar as imperfeicGes e fragilidades dos
trabalhadores (Freitas, 2000; Heloani, 2003).

Embora existam fortes indicadores de prazer, o
softimento ¢é verificado nesses lideres a partir da forte
incidéncia de desgaste fisico e psicolégico. A constante
lida com problemas psiquicos e sociais da comunidade,
a forte exigéncia moral e a constante disponibilidade
para as pessoas trazem sérias conseqiéncias, principal-
mente pelo parco espago publico de discussio e pelo
fraco apoio organizacional, principalmente entre os
tradicionais. Este patco suporte social acarreta uma
vivéncia mais solitaria, individualista entre os tradicio-
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nais. Entre os neopente-costais a possibilidade de socia-
lizacdo do sofrimento ¢ igualmente limitada, porém
maior, a partir de reunides periédicas entre os lideres,
contudo, ha um risco iminente de “desestabilizar a estru-
tura” se ha outros conteidos pessoais, como pode ser
observado na fala.

Claro que en nunca vou procurar conversar esse tipo de
assunto com o men par, porgue en vou colocar um sentimento
men (frustracdo). Se estiver fazendo isso, vou estar o
contaminando com um Sentimento que € meu e gerando um
problema pra estrutura (lider neopentecostal).

Relacionada também ao sofrimento, a sensacao
de culpa e fracasso foi apontada em ambos os grupos.
Para Enriquez (2000), a idealiza¢do da organizacdo e da
atividade fomentaria esse sentimento de culpa e vergo-
nha. Sob a performance da exceléncia, cada individuo,
segundo o autor, prova da vergonha quando nio se
mostra a altura da organizacio ideal, quando nio chega
a realizar seus objetivos e a se superar. Além da culpa
gerada entre esses lideres por nio atingir os objetivos
propostos, existe outra faceta dessa culpa: a divinizagio
da atividade. Nao cumprir as metas propostas é tam-
bém, para esses lideres, ndo cumprir o dever incumbido
por Deus, como aponta Silva (2004). Nao basta cumprir
as exigéncias da organiza¢do e da comunidade, tem que
cumprir a (con)vocacio divinal

A impressio é que a gente sempre estd vivendo num pro-
cesso de culpa constante, porque ndo consegue fager isso,
aquilo.. A gente enfatiza muito mais aquilo que nao fez
qgue aquilo que ja fizemos. Isso gera mma culpa muito
grande. Faz um estrago mesmo. Um  sentimento  de
anglistia e inseguranga terrivel no  coragio (lider
tradicional).

Como num jogo, de ganhos e perdas, o prazer
nio se desvincula do sofrimento também entre esses
lideres religiosos. O softimento, mesmo no ambiente de
trabalho, pode se tornar uma via para renova¢io. O
stress, o tédio, o cansago, a tristeza podem se tornar
oportunidades para construcdo de uma nova obra, de
um novo momento. A vida laboriosa nido precisa ser
feita de um estado de pleno gozo, mas pode ser viven-
ciada a partir da transformagdo da situagdo que faz so-
frer (Mendes, 1999; Enriquez, 2000). E uma oportuni-
dade de refazer, de criar, de flexibilizar, de transformar,
de deixar sua marca no mundo.

Enfrentar o sofrimento como uma oportuni-
dade de transformagio envolve o processo de mobiliza-
¢do, que ganha entre esses lideres um cariter muito
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mais individual que coletivo, segundo Silva (2004). Em-
bora sozinhos, esses lideres desenvolvem suas préprias
estratégias defensivas contribuindo para estabilizar sua
relagdo com a organizacdo do trabalho e até mesmo
impedir um desequilibrio psiquico.

Entre os neopentecostais ha uma tendéncia
maior para encarar o sofrimento como uma oportuni-
dade de superacio. Como aponta Silva (2004), nesse
grupo a ilusdo do desafio e superacdo, como observada
nas entrevistas, anestesia o sofrimento, dando-lhes um
sentimento de plenitude, de conquista, recalcando cer-
tos desejos e, até mesmo, negando outros aspectos da
realidade.

Entre os tradicionais, o individualismo se mos-
tra como uma das estratégias de superacdo do sofri-
mento. Apontado por Jayet (1994) como uma estratégia
de defesa, é resultante da falta de cooperagio, do com-
partilhamento de regras e também pela desestruturacio
das relagdes psicoafetivas com o coletivo de trabalho. A
descentralizacao hierdrquica e a autonomia da comuni-
dade quebram a possibilidade de uma relagao profissio-
nal mais préxima, de maior confianga, eqiiidade, not-
mas e valores compartilhados com lideres. Além de
servir como estratégia defensiva esse individualismo,
que parece atingir também os neopentecostais, presta-se
igualmente para a manutenc¢io da imagem mitica de
lider, visto a socializagdo de fraquezas e sofrimentos,
perder-se-ia sua aura divinizada da lideranca.

Os resultados apontam ainda para outro tipo de
defesa, chamada de atividades compensatorias. Essas
atividades surgem como valvulas de escape, assumindo
carater essencial de compensar o sofrimento (Silva,
2004). Fugindo ao dominio direto do contexto de tra-
balho, ndo sdo realizadas naquele contexto, mas em sua
razao. Descanso, lazer, hobbies, atividades ludicas fora
do trabalho assumem lideres de ambos os grupos um
grande valor para enfrentar o sofrimento.

Por fim, outra estrutura defensiva contra o so-
frimento ¢é a religiosidade. Compreendida aqui como
uma busca humana do sagrado, do divino, do transcen-
dente, a religiosidade ¢ inerente a prépria atividade des-
ses lideres e ndo como mais uma atividade que extra-
pola seu contexto. Para Silva (2004), ndo apenas como
saida para o sofrimento, mas também como uma possi-
bilidade de dar um sentido a vida, a religiosidade se
mostra como uma forma eficiente de fugir do desprazer
e encontrar o prazer no trabalho, embora ndo seja sufi-
ciente para evitar o sofrimento. A possibilidade de vi-
venciar valores pessoais na organizacio e, além disso,
facilitar um contato maior com o outro e com o divino,
dariam a religiosidade uma outra utilidade que nio ape-
nas o de afirmag¢ées ou promessas.

Essa angistia tem que espiritualizar mesmo...pode ser
resolvida com coragio aberto e rasgado diante de Deus
(lider tradicional).

Conclusio

As transformagdes organizacionais e dogmati-
cas da igreja, inseridas numa guerra (ndo declarada) do
mercado religioso em que as institui¢Oes religiosas se
tornam agéncias de mercado e as tradi¢oes, discursos e
praticas religiosos em bens para o consumo (Berger,
1985) exigem cada vez mais do lider, seja para se manter
no mercado, seja para obter melhores resultados. Dessa
forma, ser apenas um pregador dominical nio basta.
Tem que ser também um bom vendedor de bens sim-
bélicos ou reais. As transformagdes nio atingem apenas
os aspectos observaveis das organizacdes, mas outros
tantos invisfveis a propria sociedade gerando sofrimento
no trabalho.

Pertencer a uma organizacio religiosa e ainda
viver praticamente 24 horas didrias um preceito religi-
0s0, que, em principio, serviria como fonte de prazer,
ndo exime esses lideres de vivenciarem igualmente o
sofrimento. O que geraria prazer, também tem gerado
sofrimento. Os resultados apontaram que, de maneira
geral, o prazer no trabalho desses lideres esta vinculado
a sentimentos de identificacio, realizacdo e reconheci-
mento. Ja o sofrimento estd vinculado ao desgaste fi-
sico, desgaste emocional, sentimento de desvalorizagao,
angustia e culpa cujas razdes poderiam ser: a diversidade
de atividades, excessiva carga de trabalho, exigéncia
moral, grandes expectativas da comunidade e lida
constante da problematica psiquica e social da comuni-
dade. E para lidar com esse sofrimento, sdo utilizadas
estratégias diferentes entre os grupos, mas todas de
cunho individualizado, diminuindo a possibilidade da
socializacio do sofrimento de modo a auxiliar na sua
mediacdo e na sua transformacio do contexto que faz
sofrer.

As principais limitagées do presente estudo
apontam para duas dire¢des. A primeira delas é o pe-
queno numero de participantes e tipo de organizacdes,
que ora pode ser minimizado pela caracteristica que o
estudo assume: um estudo exploratério. Numa indica-
¢do de continuidade do estudo, outras organizacoes
religiosas poderiam ser compatadas, enriquecendo a
analise do trabalho de seus lideres.

A segunda limitacdo ¢ a fluidez entre religido e
o trabalho dos lideres religiosos. Religidao e trabalho se
mostraram como conceitos muito fluidos em que nio
se sabia o que era realmente trabalho e o que era parte
da religido. Contudo, pautou-se por uma analise que se
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referia a religido como parte do trabalho e a sua influén-
cia sobre o contexto de produgio.

Pretendeu-se, mesmo que minimamente, cola-
borar com uma discussio sobre o impacto das trans-
formacdes do mundo do trabalho na atividade dos lide-
res das atuais organizacOes religiosas. A busca (frené-
tica) de crescimento organizacional, ora com um carater
mais qualitativo, ora mais quantitativo, distancia os gru-
pos analisados quanto a sua estrutura e até mesmo da
forma como enfrentar as influéncias e pressdes do mer-
cado religioso, mas a0 mesmo tempo as aproxima de
outras varias organizagdoes nao-religiosas, principal-
mente no que tange a busca do tripé: qualidade, produ-
tividade e eficiéncia. Isso pode ser verificado pela ana-
lise do prazer e sofrimento que apontou grandes seme-
lhancas de suas percepgdes a outros estudos de lideres
nao religiosos, como feirantes, gerentes, bancarios, en-
genheiros (Mendes, 1999; Rocha, 2003; Mendes &
Cruz, 2004) que ora também sofrem pressGes por re-
sultados, desgaste e para isso utilizam-se das mesmas
formas de lidar com o sofrimento. Afinal, a religido
parece ndo sustentar por completo o sofrimento ad-
vindo do trabalho. E preciso mais que isso.
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