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RESUMO: O presente trabalho objetiva verificar como implantar os métodos de recrutamento e 

seleção convencionais em dada instituição religiosa. Para tal, este estudo é embasado pelas 

questões teóricas sobre a área citadas por Marras (2011), Vilas Boas e Andrade (2009), Pontes 

(2010) entre outros autores, que permite compreender como utilizar os métodos de recrutamento 

e seleção. Os procedimentos metodológicos são fundamentados pelas questões exploratório-

bibliográfico que estão subjacentes à Pesquisa de Campo, (SEVERINO, 2012). Os dados foram 

coletados por meio de entrevistas com líderes e pastores de uma instituição evangélica, cujas 

informações permitem abordar os dados quantitativa, (COLLIS; HUSSEY, 2005) e 

qualitativamente, (SILVA; SILVEIRA, 2011), para responder o problema de pesquisa. Os 

resultados mostram que os líderes dessas instituições entendem o pouco profissionalismo nessa 

esfera e são favoráveis a implantação de procedimentos de recrutamento e seleção.  
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ABSTRACT: This paper aims at studying how to implement the conventional methods of 

recruitment and  

selection in a certain religious institution. To do that, this study is grounded on theoretical 

questions about the area studied by Marras (2011), Villas Boas and Andrade (2009), Bridges 

(2010) among others, which allows us to understand how to use the methods of recruitment and 

selection. The methodological procedures are justified by the exploratory bibliographic issues 

that underlie the Field Research (SEVERINO, 2012). Data were collected through interviews 
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with leaders and ministers of an protestant institution, whose information allows to read the 

quantitative data (COLLIS; HUSSEY, 2005) and qualitatively (SILVA; SILVEIRA, 2011) to 

answer the problem of research. The results show that the leaders of these institutions 

understand the little professionalism in this sphere and favor the implementation of recruitment 

and selection procedures. 
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RESUMEN: El presente trabajo tiene por objeto comprobar cómo implementar los métodos de 

reclutamiento y selección en una institución religiosa determinada convencionales. Con este fin, 

el presente estudio está respaldado por las cuestiones teóricas sobre la zona mencionada por 

Marras (2011), Vilas Boas y Andrade (2009), Pontes (2010), entre otros autores, lo que nos 

permite entender cómo utilizar los métodos de reclutamiento y selección. Los procedimientos 

metodológicos se basan en las cuestiones y literatura exploratoria que subyacen a la encuesta 

sobre el terreno (Severino, 2012). Los datos fueron recolectados por medio de entrevistas con 

líderes y pastores de una institución del Evangelio, cuya información es utilizada para enviar los 

datos desde un punto de vista cuantitativo, (Collis; Hussey, 2005) y cualitativos (SILVA; 

Silveira, 2011), para responder a la pregunta de investigación. Los resultados muestran que los 

líderes de estas instituciones entender qué poca profesionalidad en este ámbito y están a favor 

de la implementación de los procedimientos de contratación y selección.  
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Introdução 
 

 Os profissionais que atuam na área de Recrutamento e Seleção, doravante R&S, 

têm uma grande responsabilidade para com suas organizações, pois inserem pessoas 

tecnicamente competentes, entre outras exigências, de acordo com o cargo que exercerá 

para que possam contribuir com o progresso de suas empresas. 

 Segundo Chiavenato (2010), o recrutamento é o conjunto de procedimentos, 

cujo objetivo é atrair e agregar talentos às organizações para dotá-las das competências 

necessárias ao seu sucesso. Quando há falhas na execução dessas ações, as organizações 

podem enfrentar problemas de rotatividade e muitos desses talentos que, outrora foram 

recrutados e selecionados, optam por trabalhar em outras empresas.  

  

Após o recrutamento, de acordo com Araujo e Garcia (2009), é necessário 

selecionar a pessoa que cumpra os requisitos referentes à realidade e demandas da 

empresa. Considerando essa visão, o impacto do resultado do trabalho dos profissionais 

que atuam na seleção dos candidatos, pode ser positivo quando a metodologia dos 

procedimentos de recrutamento e seleção e a imparcialidade dos profissionais 

envolvidos estiverem atreladas. 



 Organizações que atuam apenas com projetos sociais, principalmente 

instituições religiosas, em alguns casos, ignoram a importância desses procedimentos 

deixando de aproveitar talentos para cargos específicos, não selecionando o candidato 

adequado que tenha os requisitos compatíveis às necessidades e demandas da 

organização.  

 As instituições religiosas, ao selecionar um candidato, costumam basear seus 

critérios em questões de caráter, por exemplo, honestidade mais  em questões referentes 

a qualificações técnicas. Uma pessoa pode ser honesta e atender parcialmente os 

requisitos da instituição religiosa. Porém, pode não ter conhecimento prático ou 

treinamento para trabalhar como um administrador das finanças da instituição.  Alguns 

procedimentos exigem que a pessoa tenha um certo grau de escolaridade e saiba 

executar tarefas que são basicamente técnicas, como fluxo de caixa, balanço, 

preenchimento de documentos fiscais entre outros.  

Nessa direção, é importante verificar se o candidato escolhido está, de fato, 

atingindo os objetivos propostos pela organização ao realizar das tarefas no cargo que 

ocupa. Uma organização seja ela religiosa ou com fins lucrativos, para manter a sua 

existência, necessita ter pessoas que cumprem os requisitos exigidos para exercer cada 

função e ocupar determinado cargo. Sendo assim, os métodos de recrutamento e seleção 

convencionais descritos nas literaturas referentes à matéria de Gestão de Recursos 

Humanos (RH) podem atuar positivamente e alcançar o êxito na busca do melhor 

candidato. 

Tendo em vista a problemática supramencionada, este trabalho está direcionado 

para responder o seguinte questionamento: como são realizados os procedimentos de 

recrutamento e seleção em uma dada instituição religiosa evangélica? 

Para responder essa questão é necessário considerar o ambiente interno, pois 

auxilia no diagnóstico da situação da instituição com relação às suas forças, fraquezas, 

competências e questões críticas para o alcance do sucesso na área em que se propõe a 

atuar. 

Este estudo é composto por quatro seções, além desta introdução. As questões 

teóricas constam na segunda seção, abordando os temas de Recrutamento, Seleção de 

pessoal e Recrutamento e seleção nas instituições religiosas evangélicas. Em seguida, os 

procedimentos metodológicos que permitem responder as perguntas direcionadoras 

desta investigação. A quarta seção é dedicada para a análise e discussão dos resultados, 

em que é realizada a interface teórica com as questões respondidas, referente aos 



procedimentos utilizados pela instituição pesquisada para selecionar os seus 

trabalhadores. Por fim, apresentamos as considerações finais da pesquisa discorrendo e 

seus encaminhamentos.  

 

A importância dos métodos de recrutamento e seleção  

 

Antes de recrutar alguém para qualquer vaga de emprego, o profissional 

responsável pela área de R&S faz um levantamento de dados e informações específicas 

das características do cargo, para que o selecionador possa analisar quais requisitos 

devem ser exigidos para exercer a função corresponde ao cargo. Após o recrutamento 

vem o processo seletivo o qual, segundo Chiavenato (2009), tem como objetivo 

escolher dentre os candidatos recrutados aqueles que tenham maiores probabilidades de 

ajustar-se ao cargo vago e desempenhá-lo com eficiência.  

As falhas no preenchimento do documento para requisição de novos 

funcionários e, até mesmo, a falta de clareza sobre cargo e função, unidos a 

subjetividade dos critérios, podem induzir o selecionador a cometer erros nas escolhas 

de determinados candidatos. Segundo Leme; Vespa (2012) e Pontes (2010), há 

diferenças com relação à interpretação sobre o que é cargo e função. Para visão 

acadêmica, cargo é o conjunto de funções de mesma complexidade, algumas empresas 

reúnem funções similares e as consideram como um novo cargo, gerando conflitos entre 

os funcionários pois a nomenclatura do cargo também pode estar relacionada a questões 

de salários e os funcionários podem se sentir injustiçados caso alguém ganhar mais e 

executa a mesma função que outro funcionário, mas com salário inferior. 

O setor de Recrutamento e Seleção é responsável pela captação, triagem de 

profissionais no mercado e depois os encaminha para empresa. Efetivamente o que 

aponta para a necessidade de acionar estes serviços é um dos seguintes acontecimentos: 

o aumento de quadro planejado e aumento de quadro circunstancial, referentes a 

rotatividade (turn over)4. A rotatividade é o número de empregados desligados da 

empresa em um determinado período comparativamente ao quadro médio de efetivos 

(MARRAS, 20111). Nessa direção Pontes (2010), Bateman e Snell (2011) explicam que 
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o planejamento estratégico aliado a táticas que estimulem a motivação dos funcionários, 

podem minimizar alguns fatores que contribuem com a rotatividade. 

 

Os procedimentos para um recrutamento eficaz 

 

Na literatura da área de RH podem ser encontradas inúmeras citações sobre o 

que é recrutamento, mas todas têm um senso comum entre os autores porque são fatos 

comprovados nas empresas e demais organizações. Porém, é importante considerar 

outros fatores e contextos relacionados ao recrutar pessoas para um determinado 

propósito como, por exemplo, o tipo de cultura organizacional, algumas pessoas têm 

dificuldades de se adaptar a uma organização que tenha princípios e valores diferentes 

dos seus (LEME; VESPA, 2012; ROBBINS, 2012; LACOMBE, 2011).  

O recrutamento é um processo que ocorre no contexto tanto do mercado de 

trabalho, o qual é condicionado por inúmeros fatores, como crescimento econômico, 

produtividade entre outros, como no mercado de recursos humanos, que é o conjunto de 

candidatos à procura de um emprego. Para Vilas Boas e Andrade (2009), um bom 

gestor deve conhecer bem esses dois mercados para aplicar as estratégias mais 

adequadas, possibilitando-o a recrutar, alistar o candidato que  se  enquadre  melhor  ao 

perfil da empresa, para isso é necessário planejamento. 

A necessidade de recrutar origina-se por diversos motivos, como, substituição ou  

aumento de quadro previsto ou não previsto em budget5. Essa necessidade é expressa ou 

emitida formalmente pelo requisitante da área por meio de um documento denominado 

requisição de pessoal (RP). Normalmente este documento possui um campo específico 

para registrar as características mais importantes exigidas para o cargo para 

desempenhar bem as funções. Segundo Marras (2011) e Dessler (2011), a descrição de 

cargo especifica com detalhes todas as características que o cargo exige, fazendo com 

que haja uma padronização no perfil organizacional dos cargos da empresa.  

Dependendo do tipo de fonte a ser utilizada na busca de recursos humanos, o 

recrutamento pode ser dividido em: interno e externo. 
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Recrutamento interno privilegia os funcionários da própria empresa, tendo como 

ponto vantajoso a diminuição dos custos e tempo utilizado no processo de admissão, 

pois o empregado escolhido não necessita submeter-se a uma bateria total de testes entre 

outros fatos, apenas providencia-se a transferência de um setor para o outro (MARRAS, 

2011). 

 Recrutamento externo tendo como candidatos pessoas sem vínculo com a empresa 

que podem ser recrutados utilizando as seguintes fontes: (a)banco de dados, que é 

formado a partir do recebimento de currículos que são consultados de acordo com as 

necessidades da empresa; (b) cartazes internos e externos normalmente colocados nas 

portas das fábricas; (c) consultorias de outplacement6 ou replacement7 e headhunters8, 

oferecendo serviços de recrutamento e seleção com exclusividade, assim como as 

agências de emprego que enviam os currículos que estejam dentro de certos parâmetros 

dados pelas organizações clientes ( DESSLER, 2011; PONTES, 2010).  

Uma vez distribuída a informação das posições em aberto (vagas) na empresa, o 

recrutador estará pronto para receber os candidatos interessados, e realizar a triagem do 

recrutamento que identificará os candidatos mais adequados às características do cargo.                                                                                                                        

Comparando esta parte do referencial teórico com o contexto do ambiente 

religioso, verifica-se que a necessidade de recrutar está associada a rotatividade por 

afastamento ou pedido de demissão, pois os casos de demissão por justa causa ocorrem 

em casos graves em que ofende a integridade dos princípios que regem a instituições, 

são os chamados “escândalos”. 

Os procedimentos de recrutamento na instituição religiosa evangélica não 

seguem por completo a metodologia apresentada, por exemplo, o tipo de recrutamento é 

o interno, apenas em algumas exceções utiliza-se o recrutamento externo, mas os 

recrutados têm que ser preferencialmente da mesma religião. Outro fato é que não há 

divulgação das vagas disponíveis para todos os membros da igreja, porém, pessoas que 

são qualificadas tecnicamente são indicadas para assumir o determinado cargo, mas 

essas sugestões podem ter influências pessoais e avaliações subjetivas. Cabe ao 

responsável pelo setor decidir se o candidato sugerido está apto e cumpri as exigências 

requeridas para exercer as funções inerentes ao cargo.  
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Seleção: a descoberta do candidato ideal  

 

A seleção de pessoal é segunda etapa do processo, que começa com o 

recrutamento e termina com o contrato definitivo após o período de experiência. Uma 

boa seleção costuma considerar não só a vaga atual, mas o potencial do candidato. O 

processo de seleção deve-se eleger dentre os candidatos recrutados aqueles que tenham 

maiores perspectivas de ajustar-se ao cargo vago e desempenhá-lo bem. Sendo assim, o 

selecionador deve ter um controle emocional e tentar minimizar a subjetividade, 

buscando seguir a metodologia dos procedimentos (MAXIMIANO, 2008; 

CHIAVENATO, 2009; PONTES, 2010). 

O processo de seleção baseia-se em escolher o melhor candidato para um 

determinado cargo ou função, considerando esta afirmação é importante o selecionador 

estar atento às exigências referentes aos cargos e funções, mas cumpre salientar que a 

seleção deve considerar também a cultura da empresa e os valores e crenças do 

candidato, pois ele deve ter condições de se adaptar a cultura (VILAS BOAS; 

ANDRADE, 2009; CARBONE ET AL, 2009). Candidatos muito bons, mas que têm 

poucas perspectivas de adaptação na empresa, não costumam ficar muito tempo no 

emprego, isto consequentemente gerará custos e perda de tempo.  

 

Métodos de seleção utilizados pelas empresas  

 

 Neste quesito, vários autores discorrem  sobre os  principais  métodos utilizados  

para no processo de seleção, a saber: (a) triagem preliminar de currículos e entrevistas, o 

qual, de acordo com Pontes, (2010); França, (2012) e Próspero 2012), verifica se o 

candidato tem possibilidade de ser aproveitado, analisando a veracidade e a coerência 

das informações, e compara-se com o que se requer para a vaga; (b) testes técnico-

profissionais e psicológicos, cuja finalidade, segundo Oliveira, (2009) é avaliar a 

competência técnico-profissional do candidato, incluindo características de 

personalidade, raciocínio lógico, habilidade verbal entre outros, segundo; (c) as 

dinâmicas de grupos, são efetuadas locando-se os candidatos numa situação simulada 



do trabalho cotidiano e observando suas atitudes e reações diante de problemas que 

surgem no tipo de trabalho que deverão executar (VILAS BOAS; ANDRADE, 2009). 

Assim como no caso de recrutamento os procedimentos de seleção na instituição 

religiosa evangélica também não são seguidos totalmente como sugere a literatura. Não 

há uma triagem de currículos porque normalmente não são requeridos, as questões 

técnicas não costumam ser o foco das avaliações sobre a qualificação de um candidato, 

principalmente quando são para cargos eclesiásticos, mas sim, os fatores 

comportamentais ligados a questões morais, éticas e princípios que norteiam a fé cristã. 

Normalmente, nas instituições religiosas não são realizados testes ou dinâmicas e os 

exames médicos, assim como os psicológicos, são considerados desnecessários. Não é 

comum haver uma avaliação psicológica, apenas observam o comportamento do 

possível candidato e buscam algumas informações com as pessoas com quem tenham 

uma certa intimidade e que o conheçam melhor. A observação não é feita por um 

profissional, mas não significa que seja totalmente ineficiente, depende da maturidade e 

foco do avaliador.  

  As pessoas que possuem problemas de inadimplência não costumam ser 

selecionadas para cargos de confiança e que envolvam administração financeira, mas 

esta pesquisa não costuma ser feita por meios de empresas que prestam este tipo de 

serviço investigativo, as informações são adquiridas por meio de conversas com o 

próprio candidato à vaga. 

 

Recrutamento e seleção nas instituições religiosas 

 

A Cultura organizacional em uma instituição religiosa evangélica tem suas bases 

na história do protestantismo, cujo personagem principal, Martinho Lutero, em suas 95 

teses, criticava algumas questões como a venda de indulgências, a negociação de cargos 

eclesiásticos feitas pela Santa Igreja e estipulava uma nova forma de relação religiosa 

onde afirmava que o indivíduo obtinha a salvação pela fé, e não pelos seus atos 

(SOUSA, 2016).   

Uma organização religiosa é mais complexa do que uma empresa, mas também 

se define em função de suas políticas, objetivos e sistemas. No processo de convívio, 

aos poucos, vão se destacando os princípios que norteiam a conduta das pessoas e 

constatam-se melhor os elementos que constituem a cultura organizacional. No sistema 



religioso, estes elementos interferem na formulação dos requisitos e critérios para os 

cargos da igreja (DIAS, 2009). 

Em uma igreja evangélica, na maioria das vezes, o recrutamento é interno, ou 

seja, membros que já realizaram algum trabalho voluntário e que foram observados com 

relação a sua conduta como cristão. Em um primeiro momento, pode parecer que os 

critérios são subjetivos e que não há muitas exigências. 

 Muitas instituições religiosas deixam a função de recrutar e selecionar para o 

próprio líder do setor que fez a requisição, pois se acredita que tenha condições e 

maturidade para tomar a melhor decisão. Em algumas circunstâncias, questões pessoais 

e emocionais minimizam os critérios de avaliação, induzindo a escolha de pessoas 

erradas. Desfazer o erro é uma das dificuldades deste líder, pois não é apenas uma 

questão de contratar ou demitir, mas também fatores pessoais que foram inseridos desde 

o ato de recrutar (MAXWELL, 2008). 

Alguns autores, como o Reverendo Smalling (2013), discordam de escritores 

que comparam a igreja com as organizações seculares. Para o autor, a maioria destes 

livros é escrita por empresários aposentados que lutaram para serem cristãos no mundo 

dos negócios e conseguiram com algum grau de êxito. Afirma também que as 

hierarquias trazem divisão na igreja e distorcem os valores cristãos.  

Segundo Chiavenato (2009), os recursos humanos estão distribuídos no nível 

institucional da organização (direção), no nível intermediário (gerência e a assessoria) e 

no nível operacional (supervisores de primeira linha, técnicos, funcionários e operários 

abaixo deles). Abaixo, para fazer uma comparação entre igreja e uma organização 

convencional em relação a  hierarquia dos cargos, sugere-se a seguinte tabela  

 

Tabela 1: Tabela comparativa de cargos 

TABELA  COMPARATIVA  DE CARGOS 

ORGANIZAÇÃO CONVENCIONAL IGREJA 

Administrador Pastor 

Gerente Presbítero 

Supervisor Líder 

Supervisor financeiro Tesoureiro  

Secretário Secretário 

Auxiliar de logística Diácono 

Colaboradores Membros 

Fonte: A autora (2016) 

Os requisitos para cargos na instituição religiosa 

 



 Os requisitos para o recrutamento e principalmente seleção dos obreiros9  

encontra-se no Novo Testamento bíblico, na primeira carta do apóstolo Paulo a 

Timóteo, onde são citados os requisitos comportamentais como: ser honesto, não ser de 

língua dobre, não beber muito vinho, marido de uma só mulher, não ser ganancioso, 

entre outros (BÍBLIA. A. T. I TIMÓTEO). 

Os cargos mais conhecidos na igreja evangélica são os de Pastor, Presbítero que 

algumas igrejas consideram como “pastor auxiliar” e Diáconos e Diaconisas. De acordo 

com Bastos (2014), a função dos pastores e presbíteros, está relacionada a questões 

espirituais, consagrando-se as orações e o ministério da palavra (ensinamentos bíblicos), 

restando aos diáconos as atividades materiais, necessidades básicas do cotidiano da 

igreja. Ainda que esses homens tenham os requisitos, deverão passar por um período de 

experiência e se forem irrepreensíveis poderão exercer o diaconato.  O tempo de 

experiência dependerá do método de avaliação utilizado pela igreja na qual o candidato 

congrega. 

Nas igrejas evangélicas um dos pontos principais a ser observado é a questão      

do caráter, isso não pode ser julgado em uma entrevista de 15 minutos, mas espera-se 

que a pessoa que será selecionada tenha demonstrando isso na sua conduta de vida 

perante a igreja e a sociedade (HYBELS, 2009). Depois de analisar a conduto moral e 

social do candidato, deve-se analisar as competências de acordo com a exigências do 

cargo, caso o candidato se enquadre é importante o período de experiência e observar se 

há cumplicidade com a equipe, pois a comunhão é um fator importante para que os 

objetivos da igreja sejam alcançados.  

Boa parte dos autores aqui citados Bateman e Snell, (2011); Pontes, (2010) e 

Carreira, (2009), consideram que é de extrema importância que nos dias atuais as 

organizações tenham um planejamento estratégico, o que possibilitará mais objetividade 

nos processos de R&S. A maioria das instituições religiosas evangélicas que conseguem 

atingir seus objetivos busca além de orientação divina, planejar-se estrategicamente 

considerando quais são os propósitos e o que é indispensável para que estes sejam 

alcançados e quais serão as pessoas que poderão auxiliar para que  sejam concretizados. 

A intenção dos métodos de recrutamento e seleção neste caso, não é de  excluir pessoas 
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que queiram trabalhar, mas sim de encontrar a pessoa adequada para cada função de 

acordo com a descrição do cargo, considerando as habilidades e conhecimentos de cada 

um (ARAUJO; GARCIA, 2009). 

 

Procedimentos metodológicos 

 

 Considerando o questionamento deste trabalho que é “Como são realizados os 

procedimentos de recrutamento e seleção em dada instituição religiosa evangélica”, 

realizamos uma Pesquisa de Campo, o qual permite observar o ambiente em que os 

fatos sucedem, sem interferência do pesquisador (SEVERINO, 2012). Neste trabalho, a 

interação com o meio em que os fatos ocorrem, trouxe uma concepção mais realista, que 

possibilitou pesquisar como funcionam os procedimentos de recrutamento e seleção no 

ambiente religioso e verificar como implantar os métodos convencionais descritos na 

literatura. Subjacente está, neste estudo, o momento exploratório bibliográfico 

proporciona maior intimidade com o problema, tornando-o mais explícito, o que 

permite aprofundar os conhecimentos sobre o tema proposto (GIL, 2010).  

Os dados coletados são analisados e discutidos pelos vieses quantitativos e 

qualitativos. A abordagem quantitativa é utilizada ao quantificar numericamente as 

respostas do grupo estudado por meio de gráficos, que foram analisados com fim de 

estabelecer conexão com a teoria desenvolvida (COLLIS; HUSSEY, 2005). A análise 

qualitativa, por sua vez, exige uma observação mais sensível do objeto de estudo. O 

pesquisador aprecia meticulosamente a complexidade dos fatos estudados que, neste 

caso, está relacionado aos procedimentos de recrutamento e seleção utilizados no 

ambiente religioso, analisando os resultados, buscando a compreensão da dinâmica de 

como estes procedimentos funcionam. Logo, tanto a abordagem quantitativa quanto a 

qualitativa é relevante neste contexto (SILVA; SILVEIRA, 2011). 

 

Descrição do Contexto e ética da pesquisa 

 

           A instituição religiosa evangélica onde ocorreu a pesquisa de campo está 

localizada na cidade de Mogi das Cruzes há 35 anos, mas sua sede nacional foi fundada 

em 1956 em São Paulo. Atualmente, possui cerca de 200 membros e é dirigida por um 



pastor responsável geral pela instituição. Esse pastor10 é auxiliado por mais dois 

pastores e dividem as tarefas relacionadas à administração de recursos materiais e 

gerenciamento de pessoas, há também mais dois presbíteros11 e outros cinco líderes para 

complementar a equipe.  

 No que tange à reflexão da ética nesta pesquisa, assim como em todas as 

ciências, implica abordar alguns princípios, procedimentos que possam nortear as ações 

no contexto de investigação, como objetivo de evitar prejuízo das partes envolvidas, 

considerando que pode ocorrer imprevisto durante e após realizar a pesquisa, 

principalmente, por envolver seres humanos. Neste estudo, os procedimentos éticos 

incluem a avaliação do trabalho e de seu questionário por parte dos professores que 

compõe o Comitê de Ética da Faculdade de Tecnologia da Mogi das Cruzes, realizado 

em março de 2016. Embora os participantes tenham assinado e consentido a publicação 

da instituição religiosa, bem como  seus  nomes,  achamos  por  bem preservar  a  face, 

omitindo esta demanda.  

 

 Instrumento de coleta de dados 

 

A pesquisa foi efetuada com o auxílio de entrevistas não estruturadas, 

que, segundo Marconi e Lakatos (2011) permite ao pesquisador explorar mais 

amplamente uma questão, obtendo informações mais detalhadas referente ao que se 

quer saber.  O roteiro da entrevista foi elaborado por mim e minhas orientadoras.  No 

questionário constam 13 questões, sendo 10 fechadas e outras 3 abertas para obter mais 

detalhes sobre a visão do entrevistado referente a utilização dos métodos de R&S. Os 

principais assuntos abordados foram: quem são os selecionadores, conhecimento das 

descrições de cargos e seus requisitos, a importância dos critérios técnicos e os métodos 

de recrutamento e seleção que utilizam na igreja. Algumas questões não constam no 

roteiro de entrevista.  

 

 Participantes da pesquisa 

 

As primeiras entrevistas ocorreram na própria igreja face a face. No entanto, os   

                                                           
10 Pastor é o líder principal e responsável por uma igreja. 
11Presbítero semelhante ao pastor, em algumas igrejas trabalha como co-pastor. 



participantes preferiram responder de forma online via facebook, permitindo programar 

melhor os seus horários para entrevista. A amostragem respondente corresponde a 

participação de 10 pessoas, a saber: três pastores, dois presbíteros4 e cinco líderes 

responsáveis pelos departamentos de ensino infantil, seminário, família, coral e missões.  

Para resguardar a identidade dos entrevistados, seus nomes não foram citados. 

 

Categorias de análise  

 

As respostas foram analisadas e apresentadas a partir das seguintes categorias 

qualitativas: Líderes (perfis dos líderes selecionadores, conhecimento das descrições de 

cargos) e igreja (procedimentos de recrutamento e seleção, critérios de contratação e 

viabilidade de implantação dos métodos de recrutamento seleção convencionais). 

As categorias foram divididas entre os itens líderes e igreja, pois havia a 

necessidade de verificar como os fatores idade, escolaridade e tempo de congregação, 

influenciam no modo do líder avaliar as pessoas. Além disso, importante destacar se 

esses líderes têm conhecimento da descrição de cargo, que é fundamental para o 

processo de seleção. No que se refere à igreja, é necessário observar como são os 

procedimentos de recrutamento e seleção para verificar a viabilidade de se implantar os 

métodos de recrutamento e seleção convencionais.  

 

Análise e discussões 

 

Perfil do líder e selecionador da instituição 
 

 Esta categoria de análise trata sobre o perfil do líder, cujas respostas abarcam 

idade, escolaridade, período de congregação e conhecimento das descrições de cargos. 

 

Tabela 2: Perfil do líder e selecionador da instituição 

  Fonte: A autora (2016) 

PERFIL DO LÍDER SELECIONADOR 

Idade 70% acima de 40 anos. 

Tempo de congregação 90 % mais de 8 anos. 

Escolaridade  70% ingressaram no ensino superior. 

Conhecimento das 

descrições de cargos 
 90% tem conhecimento das descrições. 

  



De acordo com as respostas dos entrevistados, constata-se que a liderança da 

igreja é composta na sua maioria por pessoas acima de 40 anos. A idade, assim como os 

outros tipos de diversidades quando bem administrada pode aumentar a criatividade e 

inovação dentro das organizações. Em relação ao tempo de congregação conclui-se que 

90% dos entrevistados interagem e estão envolvidos com a cultura desta igreja há mais 

de 8 anos, o que é fundamental para que a liderança esteja de acordo com a forma de 

trabalhar da instituição e assim poder atingir os objetivos desejados por ela a 

(ROBBINS, 2012). Já com relação a questão da escolaridade, é interessante 

destacar que até nas instituições religiosas, os líderes estão buscando novos 

conhecimentos para atingir melhor os objetivos da organização, nesta pesquisa, por 

exemplo, verificou-se que 70% dos entrevistados ingressaram no ensino superior, 

buscando uma qualificação profissional visando não apenas o mercado secular, mas 

também o trabalho na igreja (PRÓSPERO, 2012). 

 

Conhecimento das descrições de cargos  

  

Para esta categoria foi perguntado aos entrevistados se conhecem as descrições 

de cargos da igreja em que congregam, essas respostas auxiliam na compreensão de 

como são realizados os procedimentos de recrutamento e 

seleção na instituição pesquisada, pois é fundamental que o selecionador conheça cada 

cargo para poder selecionar o candidato que tenha os requisitos exigidos de acordo 

com a função que desempenhará.  

Segundo Chiavenato (2009), a descrição de cargo é um processo que consiste em 

enumerar as tarefas ou atribuições que compõem um cargo e que o torna distinto de os 

demais cargos existentes na organização.  Nessa questão, verifica-se que 90% dos 

entrevistados têm conhecimento pleno das descrições dos cargos, principalmente dos 

cargos que ocupam.  

 

 Procedimentos de recrutamento e seleção e critérios de contratação  

 

Esta categoria aborda outras questões sobre os critérios de avaliação, 

para entender como são realizados os procedimentos de recrutamento e seleção na 

instituição pesquisa.  



O processo de seleção e admissão de pessoas adequadas às necessidades 

presentes e futuras da organização, na visão de Carbone et al (2009), tem como 

referência básica as competências que a organização espera no desempenho do 

trabalho. Durante o processo de seleção, os critérios técnicos não podem ser 

ignorados quando exigidos para exercer alguma função. Com relação a considerar ser 

importante os critérios técnicos no processo de seleção e se de fato são avaliados, 80% 

dos entrevistados os consideram como algo relevante, para que o trabalho seja bem 

executado, para isso observa-se tanta as habilidades natas como as adquiridas em cursos  

ou treinamentos.  

 

Viabilidade de implantação dos métodos de recrutamento e seleção 

convencionais  

  

As questões abordadas nesta categoria permitiram analisar a viabilidade, além de 

fornecer informações relevantes para planejar como implantar os métodos de 

recrutamento e seleção na instituição pesquisada.   

Observou-se que 80% dos entrevistados consideram que os métodos de 

R&S utilizados na igreja podem ser melhorados se os unir aos métodos convencionais, 

são a favor da implantação, pois acreditam que trará benefícios à instituição. Estes 

métodos têm como objetivo encontrar os melhores candidatos, apenas se utilizado de 

maneira incorreta poderá tornar subjetiva a escolha de determinado candidato.  Para 

avaliar e medir o funcionamento de um processo deve-se verificar os resultados obtidos 

por ele para saber se serão necessárias intervenções e corrigir 

as inadequações (CHIAVENATO, 2009). 

 Apenas dois entrevistados consideram que não seria possível devido ao fato de 

não se ter um profissional para fazer este trabalho e por acredita que não se deve 

comparar o modo de trabalhar de uma igreja com uma empresa., mas de acordo com 

Robbins (2012), as organizações atualmente bem-sucedidas precisam fomentar 

a inovação e dominar a arte da mudança, ou serão candidatas à extinção. 

Na pergunta sobre as dificuldades de se implantar os métodos de R&S na 

igreja, apenas um dos respondentes afirma que não haveria nenhuma dificuldade. Já os 

demais entrevistados acreditam que aceitação da liderança da igreja, a insuficiência de 

pessoas dispostas a assumirem responsabilidades, a carência de profissionais que 



saibam utilizar estes métodos de R&S, a ausência de conhecimento das pessoas sobre os 

métodos, o costume de espiritualizar tudo e pensar que as escolhas se baseiam em 

questões pessoais e não técnicas seriam as principais dificuldades para a implantação 

dos métodos convencionais.  No entanto, os entrevistados são favoráveis aos métodos 

de recrutamento e seleção utilizados normalmente pelas empresas.  

Baseada nas informações dos representantes da intuição e na concordância 

dessas pessoas que é analisada a viabilidade de implantação dos métodos de 

recrutamento e seleção convencionais. Sendo assim para implantá-los nesta 

instituição faz-se cinco sugestões:  

1° Conscientizar a liderança da instituição sobre os benefícios de se utilizar os 

métodos de recrutamento e seleção convencionais que constam na 

literatura. Normalmente as pessoas são resistentes em relação aquilo que não conhecem, 

mas tendo a informação clara e correta podem mudar de opinião, tanto que alguns dos 

respondentes se preocupam bastante em relação a contratar pessoas qualificadas, mas 

não ter um profissional com as competências necessárias para realizar os procedimentos 

de forma adequada e sem parcialidade é um dos maiores problemas.  

2º. Verificar se na instituição existem profissionais da área de recursos humanos 

ou que conheçam profissionais qualificados para realizar os procedimentos de R&S, 

caso não tenha será necessário contratar e dar as informações necessárias referente a 

organização desde a cultura até os cargos e seus critérios, todas estas informações são 

fundamentais para escolher o melhor candidato.  

3º.  Após encontrar o profissional para desempenhar esta missão, ele 

deverá apresentar para toda liderança da igreja quais são os métodos convencionais e os 

seus benefícios unidos aos critérios bíblicos. O esclarecimento poderá ajudar a diminuir 

a resistência dos 20% dos entrevistados que apresentavam dúvidas e oposição aos 

métodos.  

4º.  É necessário ter as descrições de todos os cargos e não apenas daqueles que 

consideram mais importantes.  

5º. Tendo em consideração que o recrutamento é sempre interno e em raríssimas 

exceções externo, é aconselhável ter na instituição uma política de treinamento e 

desenvolvimento, assim como a avaliação de desempenho, para que todos os candidatos 

ou a maioria deles estejam preparados para assumir um cargo ou receber uma 

promoção.  

 



Considerações finais  

 

A instituição escolhida para esta pesquisa é uma igreja evangélica muita ativa 

em relação a trabalhos sociais, portanto, é imprescindível a colaboração de pessoal 

qualificado tecnicamente. Constatou-se que o simples fato de não haver divulgação de 

vagas dos cargos para todos os membros e não recolher os currículos, dificulta a 

possibilidade de conhecer o capital intelectual que a instituição tem e que pode ser 

muito bem utilizado tanto nos trabalhos exclusivamente religiosos como em projetos 

sociais. Verificou-se que nessa instituição há profissionais qualificados tecnicamente em 

várias áreas. 

Como toda pesquisa deve ser fundamentada e reconhecida teoricamente, foi 

imprescindível estudar várias referências bibliográficas e comparar as suas informações 

com a realidade encontrada em campo, a qual foi realizada por meio das entrevistas com 

os líderes da igreja e a apreciação dos trabalhos que são executados, permitindo que a 

pesquisadora, pudesse constatar os impactos que os procedimentos de recrutamento e 

seleção podem causar quando não forem utilizados adequadamente. 

No ambiente religioso a necessidade de ter pessoas qualificadas não é muito 

diferente, mesmo quando as funções são realizadas por voluntários. Esse fato é 

verificado quando os trabalhos não são executados de acordo com as expectativas da 

organização. Outro ponto importante é entender o contexto de cada organização, as 

questões culturais que devem ser observadas, respeitadas e de alguma forma já estar 

inseridas no procedimento de seleção. Em uma instituição religiosa, os princípios e 

valores tornam-se o foco principal nos critérios de avaliação dos candidatos a algum 

cargo, pois os aspectos comportamentais, éticos e morais são considerados mais 

importantes do que os técnicos devido o contexto voltado às questões espirituais. 

Há cerca de 30 anos, muitos pastores acreditavam que o conhecimento secular 

adquirido nas universidades afastava o homem da fé no evangelho e que os 

pensamentos filosóficos e teorias científicas eram uma afronta a sabedoria de Deus, no 

entanto, durante as investigações em campo pode-se constatar que esta visão está 

mudando. Nos dias atuais, principalmente, devido à influência de igrejas norte-

americanas, alguns líderes e missionários constataram que os trabalhos sociais podem 

ser utilizados como ferramenta estratégica de evangelização e que para isso as 

qualificações  técnicas podem ser eficazes. Além disso,  verificaram,  igualmente, que  é  



possível utilizar alguns conhecimentos seculares para administrar a instituição, e liderar 

pessoas, já que a igreja é também considerada uma organização. 

Outra questão analisada é que não há uma política efetiva de treinamentos, o que 

é fundamental ao considerar que o tipo de recrutamento é interno, pois segundo Ribeiro 

(2010), o treinamento é um processo constante de aperfeiçoamento que contribui com 

crescimento profissional e ajuda a assimilar novos conhecimentos. Para assumir um 

cargo e ser posteriormente promovido é fundamental esse desenvolvimento do pessoal; 

apesar de não existir essa política, há uma preocupação por parte dos líderes. 

 Os resultados da pesquisa mostram que os líderes estão abertos a ideias novas 

que possam contribuir com o desenvolvimento da instituição e otimizar a realização dos 

trabalhos. Os líderes entendem que os métodos de recrutamento e seleção apresentados 

nas literaturas podem auxiliar, mas que é fundamental ter profissionais também 

qualificados e experientes para executar esses procedimentos visando encontrar o 

melhor candidato para cada vaga. Ao implantar os métodos de recrutamento e 

seleção, a identidade da instituição religiosa não será excluída, pois o propósito é apenas 

utilizar novas ferramentas para melhorar os procedimentos que já são utilizados.  

 

Referências 

 

ARAUJO, Luis César G. de; GARCIA, Adriana Amadeu. Gestão de Pessoas: 

estratégias e integração organizacional. 2 ed. rev. e atual. São Paulo: Atlas, 2009. 
 

BASTOS, Walter. Manual do diácono. São Paulo: OBPC, 2014. 

 

BATEMAN, Thomas S.; SNELL, Scott A. Administração: novo cenário competitivo. 

Trad. Bazán Tecnologia e Linguística Ltda. 2 ed. 4 reimp. São Paulo: Atlas, 2011. 

 

BÍBLIA. A. T. I Timóteo. In: BÍBLIA. Português. Bíblia sagrada: contendo o antigo e 

o novo testamento (2016). Tradução atualizada de João Ferreira de Almeida. 

http://biblia.com.br/joao-ferreira-almeida-atualizada/. Acesso em: 28 fev. 2016. 

 

CARBONE, Pedro Paulo et al.. Gestão por competências e gestão do conhecimento. 3. 

ed. Rio de Janeiro: FGV, 2009. 
 

CARREIRA, Dorival. Organização, sistemas e métodos. 2 ed. rev. e ampl. São Paulo: 

Saraiva, 2009. 
 

http://biblia.com.br/joao-ferreira-almeida-atualizada/


CHIAVENATO, Idalberto. Recursos Humanos: o capital humano das organizações. 9. 

ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2009. 
 

COLLIS, Jill; HUSSEY, Roger. Pesquisa em administração: um guia prático para 

alunos de graduação e pós-graduação. 2. ed. Porto Alegre: Bookman, 2005. 
 

DESSLER, Gary. Administração de Recursos Humanos.  Trad. Cecília Leão Oderich. 2 

ed. 8 reimp. São Paulo: Pearson Education. 
 

DIAS, Reinaldo. Sociologia & Administração. 4 ed. rev. Campinas, São Paulo: Alínea, 

2009. 
 

FRANÇA, Ana Cristina Limongi. Práticas de recursos humanos- PRH: conceitos, 

ferramentas e procedimentos. 8 reimpr. São Paulo: Atlas, 2012. 
 

FUGA, Valdite P. O movimento do significado de grupo de apoio na cadeia criativa de 

atividades do programa ação cidadã. Tese de doutorado do Programa de Pós 

Graduação de Linguística Aplicada da Pontifica Universidade Católica – SP, 2009. 

 

GIL, Antonio Carlos. Como elaborar projetos de pesquisa. 5 ed. São Paulo: Atlas, 

2010. 
 

HYBELS, Bill. Liderança corajosa. Zondervan  2009. 
 

LACOMBE, Francisco J. M. Recursos humanos: princípios e tendências. 2 ed. São 

Paulo: Saraiva, 2011. 
 

LEME, Rogerio; VESPA, Marcia. Gestão do desempenho integrando avaliação e 

competência com o balanced scorecard: guia para integração dos instrumentos de 

avaliação de competências, avaliação de desempenho e estratégia empresarial com o 

BSC. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2012. 
 

MARCONI, Marina de Andrade; LAKATOS, Eva Maria. Fundamentos de metodologia 

científica. 7 ed. São Paulo: Atlas, 2010. 
 

MARCONI, Marina de Andrade; LAKATOS, Eva Maria. Técnicas de pesquisa. 7 ed. 

São Paulo: Atlas, 2011. 
 

MARRAS, Jean Pierre. Administração de recursos humanos. 14 ed. São Paulo: Saraiva, 

2011. 
 

 MAXIMIANO, Antonio Cesar Amaru. Introdução à administração. 7 ed. rev., e ampl. 

São Paulo: Atlas, 2008. 

 

MAXWELL, John C. O livro de ouro da liderança. Trad. Ornar de Souza, 4 reimp. Rio 

de Janeiro: Thomas Nelson Brasil, 2008. 



OLIVEIRA, Djalma Pinho Rebouças de. Introdução à administração: teoria e prática. 

São Paulo: Atlas, 2009. 
 

PONTES, Benedito Rodrigues. Planejamento, recrutamento e seleção de pessoal. 6 ed. 

São Paulo: LTr, 2010. 
 

PRÓSPERO, Daniele. Mercado de trabalho exige ensino médio e postura adequada dos 

jovens que buscam o primeiro emprego (2012). Disponível em :  http://www. Busca 

jovem .org. br/ noticias/mercado-de-trabalho-exige-ensino-medio-e-postura-adequada-

dos-jovens-que-buscam-o-primeiro-emprego. Acesso em 29  fev.  2016. 
 

ROBBINS, Stephen P.; SOBRAL, Filipe. Comportamento organizacional. 14. ed. São 

Paulo: Prentice-Halll, 2012. 

SEVERINO, Antônio Joaquim. Metodologia do trabalho científico. 23 ed. rev. e atual. 

São Paulo: Cortez, 2012. 
 

SILVA, José Maria da; SILVEIRA, Emerson Sena da. Apresentação de trabalhos 

acadêmicos: normas e técnicas. 6 ed. atual. Petrópolis, RJ: Vozes, 2011. 
 

SMALLING, Rev. Roger L. MIN, D. (2013). Liderança cristã: princípios e prática. 

Trad. Francisco Moura da Silva. Disponível em: https://missaocristaintegral. Word 

press.com/2013/10/09/lideranca-crista-principios-e-pratica-rev-roger-l-smalling-d-min/. 

Acesso em: 22 jul. 2015. 

 

SOUSA, Rainer Gonçalves.  Reforma Luterana (2016). Disponível 

em:  http://mundoeducacao.bol.uol.com.br/historiageral/reforma-luterana.htm. Acesso 

em: 4 de mai.  2016. 

 

VILAS BOAS, Ana Alice; ANDRADE, Rui Otávio Bernardes de. Gestão estratégica 

de pessoas. Rio de Janeiro: Elsevier, 2009. 

http://www/
http://mundoeducacao.bol.uol.com.br/historiageral/reforma-luterana.htm

