12) Referéncias. Os resultados da avaliagdo psicolégica e da entrevista
precisam ser comparados com referéncias de pessoas que conhecem bem o
candidato, entre eles um empregador recente e alguém da escola biblica. Contudo,
precisa ser dito que as pesquisas mostram que nao ha relagao significativa entre
referéncias positivas e sucesso. A tendéncia das referéncias é concentrar-se nos
pontos positivos. Entretanto, hd uma relacdo significativa entre referéncias negativas
e fracasso. Telefonar para os que deram referéncias pode ser uma boa idéia, pois
eles geralmente hesitam fazer comentdrios negativos por escrito.

13) Missionarios de curto prazo. Muitas agéncias que usam testes
psicolégicos para missiondrios de carreira acham que isto ndo é necessario para
os de curto prazo. Todavia, a experiéncia mostrou que trabalhos missionérios de
apenas trés semanas causaram problemas quando se permite que va uma pessoa
inadequada ou emocionalmente instavel. Algumas experiéncias tém sido bem
traumdticas, nao sé para a pessoa que teve de ser mandada de volta para casa,
mas também para a equipe no campo.

Apesar de todo cuidado e avaliagdo em oragdo, sempre haverd pessoas que
pareciam adequadas e que nao déo conta do recado. Um bom instrumento para a
avaliacdo de candidatos seria uma bola de cristal! Apesar de aprendermos com a
experiéncia, o fato é que ndo podemos predizer o conjunto de varidveis que espera
pelo futuro missionario nem como a pessoa reagird em certas situagoes. Alguns que
nao conseguiram se adaptar bem teriam conseguido se nao fossem atingidos por uma
série de perdas em que ndo receberam apoio adequado. Outros sobre os quais
havia algumas dividas floresceram e cresceram como pessoas, por causa do bom
apoio e da orientagao eficiente do campo, ou outros fatores nem sempre
humanamente explicéveis.

APENDICE B: ADMINISTRACAO COM QUALIDADE
TOTAL (AQT)

E fascinante ler sobre os resultados da ind(istria japonesa com a implementagéo
da administragdo com qualidade total, a partir da Segunda Guerra Mundial. AQT
nasceu da mente de Deward Deming e Joe Juran nos Estados Unidos. Sua teoria era
de que, quando melhora a qualidade do produto, aumenta a produtividade. Quando
os japoneses adotaram o conceito de AQT e o implementaram, o resultado tanto em
termos de qualidade como de produtividade foi dramatico.

A relevancia desta teoria para a questdo do desgaste de missiondrios pés-
boosters é que o alvo é a exceléncia. Os principios chaves para conseguir a AQT sdo:
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1) Qualidade detinida pelo cliente. No cendrio missionario, isto pode
significar gastar mais tempo descobrindo o que é realmente relevante para as
culturas em que a missao trabalha. Significard também alcancar a mais alta
qualidade possivel no dominio da lingua e da cultura, na formagdo de
relacionamentos e em ministérios especificos. Em muitas situagdes, isto pode
significar concentrar-se muito mais em um sé ministério — resistindo a tentacao
de expandir-se em todas as diregdes.

2) Aperfeicoamento continuo. Todos os membros da equipe sdo
considerados responsdveis ndo somente pela qualidade do seu trabalho, mas
também por melhoré-la constantemente. Isto fecha com a necessidade dos baby
boomers de aperfeicoamento profissional.

3) Envolvimento de cada membro. Os japoneses falam de “envolvimento
criativo de cada um”. Eles reconheceram muito cedo que sua forga estava em
usar a criatividade e inteligéncia de cada pessoa da organizagdo. Eles também
reconheceram que as pessoas precisavam receber treinamento e apoio para fazer
sua melhor contribuigdo. Para atingir seus objetivos, os japoneses:

» Fazem todo esforco para combinar capacidade com fungao;
» Ddo muito treinamento para melhorar as habilidades e assim aumentar a
capacidade e o interesse;

* Fazem todo esforgo para educar cada um a entender como sua parte na
operagao se encaixa no processo total;

* Convidam as pessoas a contribuir continuamente com idéias de melhorias;

* Incentivam cada um a antecipar problemas no trabalho, para tratar deles antes
que acontegam.

4) Trabalho em equipe. Parte do papel do lider é manter o propésito
consistente e lembrar os membros deste propésito e de como se encaixam nele.
Também ha o compromisso de promover uma atitude de confianga na organizagao,
de modo que as pessoas se sintam livres para expor problemas.

O PAPEL DOS LIDERES DE EQUIPE
Ja foi reconhecido que 85% dos problemas estdao no sistema e ndo nas
pessoas. Deming faz vdrias sugestoes para os lideres trabalharem com isto. De
relevdncia especial para missoes sdo:
» Estabelecer propésitos coerentes (veja item 4 acima);
* Incentivar o compromisso de cada membro com este propésito;

* Identificar problemas cedo e trabalhar com quem estd envolvido, para sana-
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* Instituir métodos modernos de treinamento para cada um (a tecnologia do
computador agora torna isto possivel até para o missiondrio mais isolado);

* Eliminar barreiras ao trabalho da equipe, p. ex. mal-entendidos entre geragdes
ou culturas de missiondrios, e competigdo entre departamentos;

* Remover barreiras entre o individuo e sua capacidade de fazer um bom trabalho;
* Encorajar o maximo de participacio e sugestdes pelos membros da equipe;

* Manter respeito por cada um em cada nivel;

* Aprender e aplicar habilidades e técnicas adequadas;

* Fazer com que os propésitos gerais da organizagdo sejam entendidos;

* Garantir que as melhoras sao relevantes para os alvos da organizacao;

« Dar créditos pelos resultados conseguidos;

* Reconhecer que a criatividade e conhecimento da forga de trabalho sdo os
principais recursos. Buscar o aperfeicoamento com a ajuda dos colaboradores;

» Reconhecer que a maioria dos problemas podem ser atribuidos ao sistema.
Tentar constantemente aperfeigoa-lo;

* Formar confianga e investir em relacionamentos.

APLICACAO PARA MISSOES

Parece-nos que transferir estes principios a nossa atividade pode nado
apenas reduzir o retorno prematuro de missionarios pds-boosters, mas também
resultar em um uso melhor dos recursos que temos.

Uma das maximas da AQT é que “os melhores esforgos, gastos nas
tarefas erradas, destroem o orgulho na realizagao, e significam custos
desnecessarios”. Nossa impressao € que alguns missiondrios sentem que seus
melhores esforgos estdao sendo dirigidos para as tarefas erradas — ou que,
com tantas tarefas, a eficiéncia estd sendo perdida.

Para mais informagoes, veja Stace, Standards Australia e University of
Newcastle.
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Kath Donovan foi missiondria médica em Papua Nova Guiné por 17 anos.
Desde que retornou a Australia em 1983 ela esteve envolvida com o cuidado da
satide de missiondrios, incluindo pesquisas em questdes relacionadas a qualidade
da vida e do ministério do missiondrio — especialmente stress e como enfrenta-
lo, processos de selegdo, vida de solteiro, cuidado pastoral e questées de adaptagao.
Donovan é autora de Growing through stress (Aquila Press) e Pastoral care of
missionaries (BCV). Junto com Ruth Myors, Donovan dirige o Christian Synergy
Centre, onde ajuda missiondrios com semindrios, aconselhamento e consultoria.

Ruth Myors foi missiondria durante 23 anos com o povo somali na Somdlia
(13 anos), Etiépia (4 anos) e Quénia (5 e meio anos). Trabalhou como enfermeira
e também escrevendo programas de radio. Myors retornou a Austrélia e se formou
como psicologa, especializando-se em avaliagao e aconselhamento de candidatos
a missiondrios. Junto com Kath Donovan ela dirige o Christian Synergy Centre.

NOTAS

1 Veja o item 7, “Assuntos de trabalho”, para mais detalhes.

2 Para maiores detalhes sobre métodos de avaliagdo, veja o apéndice A
deste capitulo.

3 Mais detalhes sobre administragao com qualidade total podem ser
encontrados no apéndice B deste capitulo.
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Parte 2

A ANALISE DA
PESQUISA
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4. INVESTIGANDO AS CAUSAS € CURAS DA
PERDA DE MISSIONARIOS

Jonathan Lewis

Quem participou do Congresso Nacional de Missdes em 1993 em
Caxambu/MG, ficou chocado com a informagao transmitida por um respeitado
lider missiondrio no Brasil de que 75% dos missiondrios transculturais do pais
abandonam seu posto durante o primeiro periodo de cinco anos de servigo ou
ndo reassumem o posto depois da primeira visita de retorno. Sera que esta taxa
de 15% de perda de missiondrios por ano pode ser verdadeira? Nenhum dos
participantes do congresso podia confirmar ou refutar o nimero. Simplesmente
ndo havia dados confiaveis disponiveis.

A necessidade de informacdo dos novos paises enviadores (NPE) em
relagdo a taxa de retorno prematuro e as razées por que seus missiondrios deixam
o campo foi um dos fatores mais importantes que levou a Comissdo de Missoes
da Alianca Evangélica Mundial encetar um estudo global que se tornou conhecido
como ReMAP (Projeto de Redugao do Retorno de Missiondrios). A principio a
idéia era pesquisar os NPE com o maior nimero de missiondrios: Brasil, Nigéria,
Coréia do Sul, Filipinas e india. Um representante da América Latina de fala
espanhola, Costa Rica, foi logo acrescentado a lista, além de Gana e Cingapura.
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Alguns dos antigos paises enviadores (APE) também quiseram participar do
estudo. Estes acabaram sendo o Reino Unido, Australia, Alemanha, Dinamarca,
Estados Unidos e Canada.

O projeto foi feito para ajudar a lideranga missiondria no mundo a fazer
uma “verificagdo da realidade” da taxa de retorno do seu pafs e pensar em algumas
solugdes criativas para este problema tio dispendioso. O sucesso do projeto seria
medido pela redugao geral da taxa de retorno de missionérios, especificamente
entre as agéncias missiondrias que participavam da pesquisa. Por favor, observe
que quando aludimos a “agéncias missiondrias” neste estudo, geralmente nos
referimos a todas as organizagdes que tém responsabilidade direta pelo trabalho
do missiondrio, abrangendo associagées missiondrias, agéncias, juntas
denominacionais e igrejas individuais.

INFORMACOES GERAIS

Na edicio de 1986 de Operacdo mundo, Patrick Johnstone estimou o
crescimento dos cristdos evangélicos entre 1960 e 1985 de 60 para 85 milhdes na
Ameérica Latina e Europa. Nos paises emergentes o crescimento foi de 25 para
mais de 160 milhées no mesmo periodo — uma expansdo espantosa. Na mesma
obra (p. 35) Johnstone calculou que em 1978 o niimero de missionarios
transculturais no mundo todo era de 63.000, dos quais 90% eram ocidentais. Em
1985 o total tinha crescido para 81.000, dos quais 87% eram de paises ocidentais.
Na edicdo de 1993 (p. 643) Johnstone estimou que em 1990 havia 88.000, dos
quais 79% eram do Ocidente.

Este aumento no niimero de missiondrios ndo ocidentais estd de acordo
com os nimeros trazidos por Larry Pate (p. 52), que inclui missiondrios em
culturas préximas, de modo que os niimeros totais sdo diferentes. Pate estima
que havia 75.000 missiondrios em 1980, dos quais 80% eram ocidentais; 121.000
em 1988, sendo 68% ocidentais; 137.000 em 1990, sendo 64% ocidentais;
197.000 em 1995, sendo 55% ocidentais; e haverd 296.000 no ano 2.000, dos
quais 45% serdo ocidentais. O decréscimo mais rapido nas porcentagens de
Pate dos missiondrios ocidentais do que nas de Johnstone reflete o grande
aumento que Pate constata no nimero de missionarios em culturas préximas.
Ele também informa (p. 45) um aumento impressionante no niimero das agéncias
missiondrias nos paises emergentes, de 750 em 1980 para 1.100 em 1988. Ele
projetou que elas cresceriam para 1.200 em 1990, 1.500 em 1995 e 2.000 no
ano 2.000.
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A ORIENTACAO DADA AO REMAP

Sempre que se faz a tentativa de determinar por que um missionario
abandona o campo, ha pelo menos duas perspectivas principais. Uma é a do
missiondrio, a outra a do seu supervisor. Estas duas perspectivas nem sempre
coincidem. Nao pudemos entrevistar os missiondrios que retornaram; teriamos
de contatar os 4.400 missiondrios considerados no estudo. Assim, decidimos
que a pesquisa reuniria a opinido dos administradores de missdes — as pessoas
que sdo mais responsdveis pelas estratégias que influenciam a taxa de retorno
dos seus missiondrios. Ao responder o questiondrio da pesquisa, estas pessoas
influentes de 453 agéncias que o devolveram foram incentivadas a analisar
por que estavam perdendo pessoas valiosas do campo. Este foi o primeiro
passo importante em direcdo ao nosso objetivo de criar a percepgédo geral do
problema e suas causas em toda a organizagdo missiondria global.

ORGANIZANDO O ESTUDO

A organizagdo de um estudo que envolve 14 paises e centenas de
agéncias missiondrias nao foi facil. Pedimos a Rudy Girén, membro do Comité
Executivo da Comissao de Missdes da AEM e presidente do COMIBAM que
administrasse o projeto usando metade do seu tempo. Ele comegou
escolhendo coordenadores em cada um dos 14 paises e organizando um
encontro em Londres, na Inglaterra, em fevereiro de 1995, onde o grupo
participou na definigdo do projeto e criando o instrumento de pesquisa que
seria usado. Estes homens e mulheres estavam totalmente comprometidos
com ReMAP e fizeram o melhor que puderam para reunir dados confidveis
de todas as agéncias missiondrias em seus respectivos paises. Diversos
coordenadores nacionais usaram entrevistas pessoais para conseguir as
informagbes que precisavam de um namero suficiente das suas agéncias
missiondrias. Em Gana todas as agéncias participaram da pesquisa porque
foram contatadas uma por uma.

Os resultados recompensaram nossa confianga. Apesar de o esforgo para
conseguir as informagdes foi enorme e feito com “orgamento da fé”, foi conseguido
na maioria dos casos um niimero suficiente para nos dar confianga nos resultados
da andlise estatistica subsequente.
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CAUSAS DE RETORNO PREMATURO

Para poder perguntar aos administradores de missdes o que pensavam sobre
retorno de missiondrios, a equipe internacional de pesquisadores, depois de longas
trocas de idéias durante o encontro de fevereiro de 1995 em Londres, identificou e
classificou uma lista abrangente de 26 possiveis razdes para pessoas deixarem o
campo. Estas foram incluidas no formuldrio da pesquisa. O questiondrio também
compilou informagdes sobre cada uma das missées envolvidas no estudo, quanto a
tamanho e tempo de existéncia, nimero de missionarios que perderam do campo
durante o periodo de 1992 a 1994, suas exigéncias de avaliacdo e treinamento de
missiondrios para poder envia-los, e que tipo de apoio davam no campo.

Uma vez coletadas as informagoes, Peter Brierly do Christian Research
em Londres foi contratado para fazer a andlise inicial. Ele apresentou seu relatério
completo, de 120 paginas, aos participantes de 30 paises que se reuniram no All
Nations College na Inglaterra em abril de 1996 para tratar da questdo do retorno
de missiondrios. Os participantes puderam trabalhar com o relatério, assim como
com o material das palestras que foram feitas durante as demais sessdes plenarias.
Pequenos grupos enfocaram a relagdo entre o retorno e as fases de envio do
missiondrio, da selegdo ao treinamento, orientagao, supervisao no campo e cuidado
pastoral. Um grupo concentrou-se na relagdo que a taxa de retorno tinha com os
filhos dos missiondrios e suas necessidades especificas. Cada grupo discutiu itens
pertinentes e fez um esbogo bésico a ser desenvolvido nos capitulos deste livro.

TIPOS DE CAUSAS PARA O RETORNO

Entre outras constatagoes, Peter Brierly calculou que, no periodo
1992-1994, 5,1% da forca missiondria (1 em cada 20) abandonou o campo.
Esta média foi calculada a partir da soma de todas as agéncias pesquisadas
e varia de pais para pais, como veremos mais adiante.

Nem sempre se pode prevenir o retorno. Aposentadoria normal, morte,
fuga por motivos politicos geralmente ndo podem ser evitados. Brierly verificou
que 29% dos missiondrios que retornaram durante os anos pesquisados o fizeram
por razdes inevitdveis. Ele concluiu que a taxa de retorno evitdvel era de 3,6%.
Alguns missiondrios que saem de uma missdo passam para outra, de modo que a
taxa de 3,6% pode ser reduzida em mais uma pequena fragdo.

Comparando os antigos paises enviadores com 0s novos, somos
surpreendidos pelo fato de que os APE tém uma taxa de retorno mais elevada
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que os NPE — 1 em cada 18 (5,6%) para os APE, comparado com 1 em cada 24
(4,1%) para os NPE; todavia, um niimero maior retorna aos APE por razdes
inevitaveis. A porcentagem de retorno evitavel (PRE) anual é de 4,0% para os
NPE e de 3,4% para os APE. Quando se leva em conta o grande nimero de
missionarios dos NPE em seu primeiro periodo, bem como a distorcao estatistica
causada pelo crescimento rapido das suas missdes, a porcentagem de retorno
evitdvel nos NPE é maior do que a registrada acima.

A fim de tentar fazer uma interpretagao mais acurada dos dados, foi dado
um certo peso a cada niimero do instrumento de pesquisa. A Figura 4-1 mostra cada
um dos 26 motivos de retorno e aimportancia que lhes foi dada pelos administradores
de missdes tanto dos APE como dos NPE. As Figuras 4-2 e 4-3 mostram esta lista
detalhada por cada um dos paises, respectivamente dos APE e NPE.

RELACAO ENTRE AS CARACTERISTICAS DAS MISSOES E O
RETORNO DOS MISSIONARIOS

Em seguida a analise de Peter Brierly e a consulta sobre o ReMAP em Londres,
um dos nossos colegas alemaes, Detlef Blocher, assessor da Comissdo de Missoes da
AEM, trabalhou com os dados para estabelecer as porcentagens de retorno evitdvel
(PRE) para cada pais envolvido. Ele usou uma férmula matemdtica para compensar a
distorcao causada pelo crescimento rdpido de muitas missées nos NPE.

Blocher também pesquisou a relagdo entre as causas do retorno e as
informagdes demograficas e metodolégicas reunidas sobre as missées que
participaram do estudo. Seu objetivo era determinar se o tamanho, idade, tipo
do trabalho ou origem da agéncia missiondria fazia alguma diferenca em sua taxa
de retorno. Ele também investigou a relagdo entre a PRE da agéncia e os tipos e
ntmeros dos procedimentos de selecdo, das exigéncias de treinamento, e dos
tipos de apoio dado no campo.

Blocher descobriu que o tamanho da agéncia provou ser o fator demogréfico
significativo que mais influencia a taxa de retorno geral (veja Figuras 4-4 e 4-5). E
evidente que a taxa de retorno cai enormemente na proporgao em que aumenta o
tamanho da agéncia, tanto nos NPE como nos APE. A descoberta desta correlagdo
forte entre tamanho e taxa de retorno motivou especulagdes. Sera que a estrutura
organizacional mais desenvolvida das missdes maiores gera um senso de seguranga
em seus missiondrios? As agéncias maiores cuidam melhor dos seus membros? Ha
uma “massa critica” de missiondrios necessaria para a sobrevivéncia no campo?
Estas agéncias maiores oferecem mais oportunidades para os missionarios mudarem
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TOTAL DO PESO DADO AOS MOTIVOS PARA DEIXAR

O SERVICO MISSIONARIO

Moo Totac APE NPE CLASSIFICACAO

% % Tobpos APE NPE
Aposentadoria normal 9.4 13.2 3.2 1 1 14
Filho(s) 8.1 10.1 4.8 2 2 8
Mudanga de ocupagao 7.4 8.9 49 3 3 7
Problemas de sadde 7.2 8.4 5.1 4 4 6
Falta de sustento 6.2 5.0 8.1 5 5 1
Problemas com colegas 5.9 6.0 5.7 6 6 5
Preocupagoes pessoais 4.9 5.2 4.5 7 7 9=
Desacordo com a agéncia 4.7 3.9 6.1 8 8 4
Compromisso inadequado 4.4 2.7 7.3 9 14 3
Falta de chamado 4.1 1.8 8.0 10 19 2
Casamento fora 3.6 3.4 4.0 11 11 12=
Imaturidade espiritual 3.3 2.5 4.5 12= 15 9=
Conflitos de casamento/familia| 3.3 3.6 2.8 12= 10 16=
Nao adaptagao transcultural 3.1 3.2 3.0 14 12 15
Problemas com lideres locais 29 2.2 4.0 15= 16 12=
Pais idosos 29 3.8 1.3 15= 9 24
Treinamento nao apropriado 2.7 1.6 4.5 17 20 9=
Insatisfagdo com o trabalho 2.6 2.9 2.2 18 13 20=
Crises politicas 2.4 2.2 2.8 19 16 16=
Supervisao inadequada 2.1 2.0 2.3 20 18 19
Morte a servico 1.6 1.3 2.2 21= 21 20=
Demissao pela agéncia 1.6 1.0 2.5 21= 23 18
Vida imoral 1.4 0.9 2.2 23 25 20=
Problemas com a lingua 1.3 1.2 1.5 24 22 23
Motivos teolégicos 1.0 1.0 1.1 25 23 25
Outros 1.9 2.0 1.4
Peso total (=100%) 13,302 | 8,270 5,032

Figura 4-1
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PESO DADO AOS MOTIVOS PARA DEIXAR O SERVICO
MISSIONARIO NOS APE

SIE |82 [ |2

s s (8|2 |T|5

E|% | E|E [ | =
Motivo |2 | =& [8 | &
Aposentadoria normal 13.2111.5(11.1 1 14.1 |18.6 [13.7
Filho(s) 10.1111.4)175]13.7111.0| 8.8
Mudanga de ocupagao 89 |11.8]110.6 (113 5.4 | 8.0
Problemas de satide 8.4 [10.1[15.310.0] 8.1 | 7.4
Problemas com colegas 60 41108 |39 ]|42]73
Preocupagodes pessoais 52 1581514524 |45
Falta de sustento 501280037 ]87]6.1
Desacordo com a agéncia 39 31|17 ]23]10]49
Pais idosos 38142100 (47 |59]33
Conflitos no casamento/familia 36 1 3.7 1002100 |45
Casamento fora 34 |35 |174]50. |47 |19
Nao adaptagao transcultural 32 13025201936
Insatisfagio com o trabalho 29 119113 |44 |34 (27
Compromisso inadequado 27 13800 |18 |42 |27
Imaturidade espiritual 25122100 |24 |35]27
Crises politicas 22 1001923211621
Problemas com lideres locais 22 32146 |33 |26 |18
Supervisao inadequada 20112100 {07|10]28
Falta de chamado 18 11400 (06 |33 ]21
Treinamento nio apropriado 16 |30 |00 0515 |17
Morte a servigo 13120100 |18 (13 |11
Problemas com a lingua 1.2 107112 (06|06 |15
Motivos teoldgicos 1010400 |]00]19 12
Demissdo pela agéncia 10107113 101102]13
Vida imoral 09107 ]|00|04]04]1.2
Outros 20| 38|04 (1292611
Peso total (=100%) 8,27011,059| 241 | 941 | 473 |5,092
Figura 4-2
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MISSIONARIO NOS NPE

PESO DADO AOS MOTIVOS PARA DEIXAR O SERVICO

S R

e R 35 R

Z g ® s | ¥ | ¢

| | & || | |T |2 |2

2z |l =8 |2

S < @ 5 O 5 = c
Motivo R | & S18|lZz | |SI|[E|S
Falta de sustento 811791127180 |76 (63|84 |139]26
Falta de chamado 80 | 50|00 |12.7]153|3.7 | 6.1 | 7.5 | 0.0
Compromisso inadequado| 7.3 [ 7.8 | 5.6 | 9.5 | 9.7 {109 | 3.4 | 6.3 | 3.3
Desacordo com a agéncia| 6.1 | 6.2 | 45 [ 6.2 | 7.4 [ 95 | 43 | 41 [17.3
Problemas com colegas | 5.7 | 7.4 |12.8 |23 | 00 {68 [ 88 |57 |79
Problemas de satde 51128 |80 |25 (60|41 [74]60]33
Mudanga de ocupagado 49 126 {39 (41 19|16 |63 |58 (223
Filho(s) 48 | 29 27 |37 {30 (53|74 34175
Preocupagodes pessoais 451175100 40 |42 |41 |32 (39 |44
Imaturidade espiritual 45144100 |51]179]189 58|45 |00
Treinamento inapropriado | 4.5 | 84 [ 55 | 6.8 | 3.2 | 04 {35 |06 |24
Casamento fora 40165100 |031}132]14]63]6.8139
Probl. com lideres locais | 4.0 | 0.9 | 75 [ 69 | 3.6 [ 0.4 | 28 |55 [ 2.4
Aposentadoria normal 32 11700 |41 |34 |(37]32|55]00
Nao adapt. transcultural | 3.0 | 3.0 } 39 [ 28 (22 (3.7 {32 (12 |00
Confl. de casamentoffam.| 2.8 1 1.9 [ 81 [ 09 | 2.0 |25 | 3.9 | 44 |33
Crises politicas 28 |03 ]103 (36 |41 (00 (41 )08 ]0.0
Demissdo pela agéncia 25154139 (2165148 }12]03]00
Supervisdo inadequada | 2.3 [ 1.7 {46 | 1.7 | 06 | 3.8 | 3.4 | 0.5 | 3.2
Insatisfagdo com o trabalho| 2.2 | 3.2 | 0.0 | 33 [ 1.7 [ 1.2 |04 | 29 | 4.7
Vida imoral 2213851 |25 )32124]105)}18/0.0
Morte a servico 2210300 (1609|7527 |23]00
Problemas com a lingua | 1.5 | 2.4 | 0.0 [ 23 (06 [08 | 23 | 03 [0.0
Pais idosos 1.3 (17109 |04 03|27 (08 ]40]75
Motivos teolégicos 1.1 10300 {21 (15]22]03]161}00
Outros 14 (40 {00 |05])00|13 10310440
Peso total (=100%) 5,032| 577 | 128 1,456 359 | 552 |1,358] 476 [ 126
Figura 4-3
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de um ocupacgdo ou local para outro sem deixar a agéncia? Estes missiondrios
sdo melhor selecionados ou treinados? Ndo pudemos responder a maioria destas
perguntas com os dados coletados e teremos de esperar por mais pesquisas.

PRE % por ano

11-25

26-200

>200

Figura 4-4

Nimero de missionarios
na agéncia

PRE EM FUNCAO DO TAMANHO DA AGENCIA

Taxa de retorno

por tamanho e pela base de envio dos APE e NPE

Total de
Tamanho | N2 de N2 de mis-| PRI% PRE% perdas%
da agéncia | agéncias |sionarios (APE+NPE)
1-10 58 290 6.77+- 0.80113.20+- 1.60|20.00+-1.60
Antigos
, 11-25 52 832 3.52+4+-0.35]7.96+-0.66 {10.30+-0.60
paises
envia- 26-200 109 8,155 2.524+-0.20|4.46+-0.25] 6.35+-0.20
dores >200 11 6,829 |[1.54+-0.17|2.50+-0.30]5.73+-0.43
Novos 1-10 63 315 [2.01+-0.80[18.10+-1.80
paises 11-25 48 768 [1.60+-0.30]7.37+-0.60
envia-
dores 26-200 60 3,465 0.73+-0.10|4.65+-0.25
>200 10 3,682 0.60+-0.09] 3.04+-0.30

N2 de missiondrios = estimativa do niimero total de missiondrios das agéncias deste tamanho.
PRI% = Perda anual por motivos de retorno inevitaveis, dividido pelo nimero de missiondrios no campo, em %
PRE% = Perda anual por motivos de retorno evitdveis, dividido pelo niimero de missionérios no campo, em %
Total de perdas% = Perda anual de missiondrios dividida pelo nimero de missiondrios no campo, em %. As

L taxas de retorno de APE e NPE estdo somadas neste ndmero
Figura 4-5
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CAMPOS NO EXTERIOR E TRABALHO PIONEIRO

Serd que os obreiros transculturais em outro pais sio mais suscetiveis ao
retorno prematuro do que os que trabalham no préprio pais? Os pioneiros que
plantam igrejas deixam no campo mais do que os que fazem outro tipo de servigo?
Nossa analise mostrou que na verdade acontece o contrario. Os obreiros
transculturais tém uma PRE (um pouco) menor. Perguntou-se as agéncias quais
sao suas prioridades de ministérios. Na Figura 4-6, a porcentagem de retorno
evitdvel é dada para agéncias que declararam que certo ministério era sua primeira
ou segunda prioridade, o que significa que estas agéncias deram forte énfase
neste tipo de trabalho. Concluimos que os missiondrios no trabalho pioneiro e
em ministérios transculturais ndo tém uma PRE maior (parecem ser pessoas
resistentes), enquanto os que trabalham em ministérios de ajuda e apoio saem
com mais freqiiéncia. Serd que isto é um fator de visdo de curto prazo, serd que
eles se desgastam mais facilmente (por excesso de trabalho) ou serd que ndo tém
suas expectativas atendidas? Outra questdo para pesquisas futuras.

PRE NOS TIPOS DE TRABALHO MISSIONARIO
Agéncias com 26 a 200 missiondrios (169 agéncias com 11.620 missionarios)

Ageéncias que tém o ministério Agéncias que tém o ministério
Tipo de identificado como 12 prioridade  [identificado como 12 ou 22 prioridade
ministério  IN® agénciag Ne mission.| PRE% |N2 agéncias N2 mission.| PRE%
Trab. pioneiros 50 3,745 14.03+-0.23 80 5,810 pP.03+-0.19
Plantar igrejas 49 3,220 |4.25+-0.27 90 5,565 P.58+-0.20
Ajuda 9 595 [7.11+-0.98 25 1,890 [.36+-0.56
Apoio 20 1,505 |5.66+-0.51 37 2,732 }h.01+-0.30
Total (26-200) 169 11,620 [4.52+-0.13
Figura 4-6

A RELACAO DO RETORNO COM OS PROCEDIMENTOS
USADOS PELAS MISSOES

H& duas maneiras de considerar a relacio entre PRE e como as missoes
procedem ao selecionar e sustentar seus missiondrios: 1) Ver o tipo de exigéncia
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ou apoio dado, e 2) Ver o niimero de itens exigidos ou fornecidos (quantidade
total). Analisamos os dois fatores.

CUIDADO E APOIO NO CAMPO: DE QUE TIPO E QUANTO?

Cada item da lista de apoio e supervisdo da agéncia foi analisado
individualmente para determinar quais itens eram os mais importantes. A Figura
4-7 resume os resultados para as agéncias com 26 a 200 missiondrios.

Esta analise mostra um claro efeito positivo somente no caso de cartas ou
telefonemas regulares, e um efeito marginal no caso de treinamento no local.
Surpreendeu-nos que a maioria dos itens de apoio tém um efeito negativo, o que
significa que, isolados, eles tém relagdo com uma PRE maior. A mesma correlagdo
foi encontrada em todos os grupos de tamanho das agéncias. Isto nos leva a
observagao de que a boa comunicagao com o missionério pode ser o item de
apoio mais significativo na reducao do retorno evitavel. Nao é provével que
os itens restantes aumentam a taxa de retorno, mas as agéncias com taxa de

TIPOS DE APOIO E SUPERVISAO E SEU EFEITO SOBRE A PRE

Agéncias com 26 a 200 missiondrios (169 agéncias com 11.620 missiondrios)
Tipo de Dado Néo dado
apoio N2 agéncias|N? mission.]| PRE% [N2 agéncias|N2 mission.| PRE%
Lderanea  [129 9,380 [+.80+-0.18] 39 2,170  B.42+-0.25
Cuidado 82 5285 |462+-021| 85 6,230 |.46+-0.20
Descriciode | o5 6,930 [5.34+-022| 72 4,585 P.31+-0.16
Treinamento | 7 5425 [438+-021] 95 6,090  h.68+-0.20
Eﬁﬁgfs 120 8,820 |4.64+-0.18] 48 2,730 }1.22+-0.26
e egue | 100 | 7,210 [s27+-022) 67 4,305 B.31+-0.18
Arendimento g 7,070 [5.024-022| 77 4,445 B.77+-0.16
A 105 7,630 l4.82+-019] 63 3,920 h.01+-0.17
cartasou 136 9,030 |4.32+-0.16] 33 2,520  b.34+-0.43
Conferéncias 116 8,540 [5.01+-0.20{ 52 3,010 B.22+-0.19
Total(26-200) 169 11,620 [4.52+-0.13
Figura 4-7
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retorno mais baixas investiram menos nestes beneficios. Isto significa que o apoio
no campo em si N30 manterd as pessoas no servigo, se uma selecao cuidadosa,
treinamento antes de ir para o campo e possivelmente outros fatores nio
precederam este apoio.

Por outro lado, a porcentagem de agéncias que forneceu cada um destes
itens de apoio cresceu com o tamanho das agéncias (com a excegdo de cartas e
telefonemas, que foi constante em 75% das agéncias, ndo importa seu tamanho).
Como a PRE também cai com o tamanho da agéncia, podemos concluir que
quanto maior o nimero de itens de apoio e supervisio uma agéncia tem, melhor.
Mas quando isolamos esta varidvel e a testamos, ela acabou mostrando um efeito
negativo. Assim, dar mais apoio no campo nao necessariamente é uma estratégia
eficiente para reduzir a taxa de retorno. Provavelmente é mais importante prover
o tipo certo de apoio.

Dentro desta mesma linha, constatamos uma relaco clara entre a PRE e
a quantidade de apoio dado, medida pela porcentagem de tempo e dinheiro
investido. A PRE decresceu na proporgao do tempo e dinheiro gasto, mas sé até
certo ponto (6%). Uma vez alcangado este nivel, o efeito acabou sendo negativo
(veja as Figuras 4-8 e 4-9). O fato de que as agéncias que gastam mais de 6% do
seu tempo e dinheiro no cuidado no campo parecem ter uma taxa de retorno
maior pode indicar que estdo agindo em reagdo a crises em vez de investir em
medidas de cuidado preventivo, ou estdo enviando pessoas ndo tio bem
preparadas.

PRE E O TOTAL DE TEMPO E DINHEIRO INVESTIDO NO CUIDADO DOS MISSIONARIOS

Tempo para cuidado Finangas para cuidado
! A .
;rg:?pgf PRE% por tamanho de agéncia | PRE% por tamanho de agéncia
dinheiro 1-10 11-25 26-200 1-10 11-25 26-200

>1% 20.00%£4.66(3.47+11.68]5.36=1.00 [11.80+3.20 [4.50%£1.30 [6.700.91

1-5% 10.67+1.82|5.02+0.77 {7.02+0.59(17.20%£2.50 [5.40+1.00 |5.49+0.38

6-10% 17.97+2.54]9.58+1.39 |4.04x0.31 {16.50x2.30 [8.90+1.00 |4.40%+0.36

11-20% 19.70+2.78}1 8.09+1.17 |3.68+0.29116.00+3.00 |8.00+1.40 {4.35=0.34

21-30% 14.00+3.367.50+1.46 |3.67+0.35(12.50%3.50 (5.20x1.00 ]4.66%=0.63

>30% 17.14%2.62|8.24+1.04 |5.07+0.39[17.10£2.40 [10.30+1.40 [3.28+0.28

Figura 4-8
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% do total dos recursos
investidos no cuidado dos
missionarios

PRE% anual

Figura 4-9: PRE de todos os missiondrios em fungdo da porcentagem do total de
recursos (tempo e dinheiro) investido no cuidado dos missionarios

PRE EM COMPARACAO COM O INVESTIMENTO DOS APE E NPE DE TEMPO E DINHEIRO
Agéncias com 26 a 200 missionérios

APE NPE
nvestimento [N° agéncias|N® mission.| PRE% |N2 agéncias|N® mission| PRE%
8 |0-5% 23 1,400 |6.23+0.40 6 385  |9.69+1.21
E’ >20% 24 1,820 |4.41+0.36 29 1,610 |[5.21+0.36
§ 0-5% 36 2,310 |[5.75+0.34 10 595 6.88+0.68
.JEL >20% 19 1,435 [3.74x0.39 25 1,470 |3.47+0.40
Figura 4-10

Agéncias dos NPE separam uma porcentagem maior do seu tempo e das
suas finangas no cuidado do que as dos APE, como mostra a Figura 4-10. Como
as estatisticas refletem percentuais de dinheiro, os APE ainda terdo gasto muito
mais délares do que os NPE, apesar de a quantia ser expressa como uma
porcentagem menor do seu orgamento total. Um outro estudo que considere
esta variavel em termos de délares e tempo por missiondrio pode ser mais revelador.

QUE TREINAMENTO E QUANTO?

A PRE das agéncias que exigem certo tipo de treinamento para admissao
foi comparada com as que ndo fazem esta exigéncia. Constatamos uma correlagdo
clara entre as exigéncias feitas aos candidatos e a PRE. Focalizemos mais uma vez
o grupo de agéncias com 26 a 200 missionarios.

Neste grupo de agéncias hd uma correlagdo clara entre os tipos de
treinamento individual exigidos e a PRE (Figuras 4-11 e 4-12). Na verdade, também
ha uma correlagdo entre estas exigéncias de treinamento e o retorno inevitavel
(gréfico ndo incluido).
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PRE E EXIGENCIAS DE TREINAMENTO ANTES DE IR PARA O CAMPO

Agéncias com 26 a 200 missiondrios (167 agéncias com 11.515 missionarios)
Tipo de Exigida Nao exigida
exigéncia  |N2 agéncias{N® mission.| PRE% |N? agéncias|N2 mission.| PRE%
Instruga
ranseltural 8 350  [3.43x060| 159 11,165 |4.59+0.13
Treinamento
teolgico 74 5,355 3.99+0.20 93 6,160 |5.04%=0.20
Experiéncia
transcultural 53 3,465 |3.70+0.20 114 8,050 ]4.92x0.16
Diploma de 12 945  [3.28=0.50 155 10,570 [4.67+0.14
missiologia
Est. missiologicos,| 941 9,765 |4.44x015| 26 1,750 |5.18+0.35
infor. ou formais
Outros 38 2,870 |4.50+0.30 129 8,645 14.57+0.15
Total(26-200 miss. 167 11,515 |4.52+0.13 167 11,515 }4.52%0.13
Figura 4-11

6/ Figura 4-12: PRE de todos os
e s missionarios em funcao das unidades de
© / treinamento exigidas antes de ir para o
e 4/ campo (de uma lista de 7 itens que se
< 3 sobre-punham parcialmente)
R,/ .
&J ]/ Em termos gerais, o
& oA namero de exigéncias feitas aos

01 23 4 5 6 7  candidatos aumentou com o
Nimero de unidades de treinamento exigidas antes de ir para o campo A . .

tamanho da exigéncia, particu-
larmente nas dreas de missiologia, treinamento teolégico e instrucdo transcultural.
Experiéncia de curto prazo s6 aparece com destaque em agéncias menores. Com
a relagio positiva forte entre tamanho e reducdo da taxa de retorno, o fator do
treinamento antes de ir para o campo deve ser mantido em mente. As agéncias
com a menor PRE tinham em média 50% mais exigéncias de treinamento do que
as com a maior taxa de retorno no mesmo grupo, particularmente no campo da
missiologia, experiéncia transcultural e programas de treinamento missiondrio.
Transparece que o treinamento antes de ir para o campo, desenvolvido
especificamente para o servi¢o missiondrio transcultural, é um grande redutor
do retorno prematuro de missionarios.

QUE AVALIACAO SELETIVA E QUANTO?
Serd que uma avaliagdo cuidadosa dos candidatos reduz a taxa de
retorno? As agéncias foram subdivididas em se avaliam ou ndo os candidatos
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em dreas especificas dentro do seu processo de selecao, e a PRE foi relacionada
com estas dreas de avaliagdo. As Figuras 4-13 e 4-14 trazem os resultados para
as agéncias com 26 a 200 missionarios.

PRE E AVALIACAO PREVIA DE CANDIDATOS

Agéncias com 26-200 missiondrios (168 agéncias com 11.550 missiondrios)
Area de Avaliacio feita Avaliacdo nio feita
avaliagdo  [N2 agéncias[N® mission.] PRE% |N® agéncias|N2 mission.| PRE%
Postoragao 150 | 10,325 |a47:014| 18 1,225 [5.14+0.51
arezs,de 160 10,885 |4.42+0.13 8 665 [6.56+0.74
Ko cas! 64 4,550 |a.442023| 104 7,000 |a.61+017
e, | 161 11,130 |4.61+0.13 7 420 |2.70=0.70
e 125 8,155 |4.44x016] 43 3,395 [4.80+0.28
Satide 147 10,325 |4.24+0.14 21 1,225 |7.07x0.67
Hab decomuni- 1 123 8,225 |469+016| 45 3,325 [4.1920.27
L erance/ 93 6,230 |4.30x018| 75 5320 [4.83x0.21
Pituacdo da 132 9,170 |437x015| 36 2,380 [5.20+0.32
Limite do tama- 31 2,450 |5.042034| 137 9,100 |4.41+0.15
[ates peico- 101 7,070 |a.47x007| 67 4,480 [4.65+0.23
dustetofinan- | 44 7140 4112017 64 4,410 |5.2420.23
Ordenagio 39 2,380 [4.11+0.30 129 9,170 |4.66+0.16
Figura 4-13

Figura 4-14: PRE em
funcdo do ndamero de
avaliagoes (de uma lista de 13
itens) feitas na selecdo do
candidato

PRE % por ano

Nuamero de avaliagoes
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Isolamos cada uma das varidveis de avaliacao e testamos individualmente
sua relagdo com a PRE. Constatamos que chamado, trabalho anterior em igreja,
satide (especialmente nos NPE), situagdo da familia, sustento financeiro firme e
ordenagao (NPE) tinham um impacto positivo sobre a redugao da PRE em todos
os grupos de agéncias. Portanto, estes seis fatores parecem estar de modo bem
claro vinculados a uma PRE mais baixa, enquanto outros elementos de avaliagdo
apresentaram um quadro misto. Pode valer a pena revisar nossos procedimentos
de selegdo a luz destas constatagoes.

Mais uma vez, como a quantidade de avaliagées aumenta com o tamanho
das agéncias, somos levados a crer que, quanto mais, melhor. E sabio, porém,
observar que o acréscimo de certos elementos pode ndo fazer diferenga para
prevenir o retorno. De fato, as agéncias com a PRE mais baixa tinham o mesmo
ndmero de dreas de avaliagdo como as de PRE elevada, porém se concentraram
mais nas areas mencionadas acima e menos em referéncias, habilidade de
comunicacdo, habilidade de lideranca, nimero de filhos e concorddncia
doutrindria (NPE). Portanto, o tipo de exigéncia parece ser muito mais importante
do que o seu nimero.

ENTAO, COMO SE PODE REDUZIR A TAXA DE RETORNO?

A andlise estatistica das agéncias com a menor taxa de retorno nao forneceu
um perfil exato dos tipos de estratégias e procedimentos mais eficientes, como
poderiamos esperar, mas indicou algumas tendéncias gerais. Nao hd uma Gnica e
precisa férmula para reduzir o niimero de retornos. Estratégias, meios, estruturas
e hébitos diferentes que refletem a cultura de origem e a do pais onde se serve
sdo mais apropriadas para cada situagdo. Aparentemente, o sucesso tem muitos
pais, e a maneira de cada agéncia trabalhar esta questao importante certamente
depende da graga, da orientagdo e da provisao de Deus.

Em um nivel mais subjetivo, os administradores das agéncias missionarias
tinham certas tendéncias sobre o que poderia ajudar. Abaixo h sete fatores que
eles consideraram os mais importantes:

» Um chamado claro por Deus para a obra missiondria (de longe o fator mais
importante);

* Uma familia e/ou cdnjuge que da muito apoio;

» Um bom relacionamento com outros missionarios e colegas;

* A capacidade de manter uma espiritualidade sadia sem ajuda de fora;
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* A capacidade de adaptar-se a diferentes culturas e de aprender linguas;
* Supervisdo, cuidado pastoral e outros apoios regularmente;
* Provisdo financeira regular do pais natal.

E digno de nota que a responsabilidade pelos primeiro cinco itens recai
primordialmente sobre o missiondrio, enquanto os Gltimos dois itens refletem
mais a responsabilidade da agéncia missiondria. Esta lista também serve de grande
desafio para os programas de treinamento anteriores ao envio. A énfase destes
programas precisa ser colocada em relacionamentos, trabalho em equipe e pratica
das disciplinas da graga, bem como no desenvolvimento da capacidade de
aprender linguas e culturas.

CONCLUSAO

Estas estatisticas tém valor limitado e precisam ser revalidadas por mais
estudos. Entretanto, pafses como o Brasil concluirram que sua taxa de retorno
prematuro era alta, mas nem chegava perto da que foi divulgada naquele congresso
em Caxambu. Ela acabou sendo de 7% ao ano, o que dd 35% e ndao 75% para um
periodo de cinco anos. A pesquisa ndo apenas da aos lideres de missdes no Brasil
um quadro mais claro das suas perdas, mas também proporciona uma
compreensdo mais profunda das causas e possiveis curas do retorno prematuro.
O novo desafio da Comissao de Missdes da AEM é tomar nossa nova compreensao
do que € retorno prematuro e criar as ferramentas que ajudem nossos colegas
missiondrios em volta do mundo a trabalhar este assunto critico. Para os que
comegam, este livro estd sendo traduzido para varias linguas. Esperamos
implementar um mecanismo sistematico de difusdo destas informagoes a
comunidade missionaria global. Também esperamos fornecer treinamento
transferivel por meio de simpdsios que tém o propésito de ajudar igrejas e agéncias
a trabalhar juntas para baixar os nimeros de perda de missiondrios.

Uma énfase importante dos simpdsios de treinamento serd a
implementacdo de sistemas de registro de dados que, por si mesmos, ajudam a
monitorar e reduzir as perdas de missiondrios. Mantendo registros acurados, nossos
parceiros missiondrios em todo o mundo também estarao ajudando a Comissdo
de Missdes na nossa tentativa de levar a cabo estudos futuros sobre retorno
prematuro. Informagdes acuradas sdo a chave para uma analise segura deste assunto
tao critico.

Outro foco da ajuda a igrejas e agéncias missiondrias em relacao a questoes
de retorno de missiondrios serd a formagao de uma compreensdo melhor dos
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sistemas envolvidos no preparo e sustento de missionarios. Ha pontos criticos em
que um pouco mais de atengao e esforco pode resultar em eficiéncia e eficicia
geral muito maiores, além de reduzir o retorno evitdvel. Oramos pela graga de
Deus para darmos conta destes grandes desafios nos préximos anos. Como sempre,
a Comissao de Missdes da AEM conta com o entusiasmo, a dedicagao e o apoio
da sua rede mundial de voluntarios para a execugdo destes programas, para a
gléria do nosso Salvador e a expansao do seu reino.
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5. OS MISSIONARIOS BRASILEIROS:
QUANTO TEMPO ELES €STAO FICANDO?

Ted Limpic

Algo de especial estd acontecendo na Africa, na Asia e na América Latina.
A igreja evangélica ndo estd s6 crescendo: ela estd explodindo! Patrick Johnstone
confirma que o crescimento da igreja tem sido tdo grande que agora ha mais
evangélicos nestas regioes nao ocidentais do que na América do Norte e na Europa.

A expectativa também tem sido grande de que estes campos missionarios
se tornem forgas missiondrias significativas, enviando seus proprios missiondrios
para juntar-se as fileiras dos obreiros transculturais tradicionalmente de origem
ocidental em todo o mundo. Larry Keyes foi o primeiro que falou desta “terceira
onda”, em 1983.

Na América Latina, missoes parece ter “atingido a maioridade” em 1987,
quando um congresso de missdes continental (COMIBAM — Congresso Missionario
Ibero-Americano) atraiu 3.000 latino-americanos para Sao Paulo. Durante seis
dias os delegados sonharam, discutiram e fizeram estratégias de como contribuir
de modo mais eficaz na evangelizagdo mundial e em missoes.
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Como o empreendimento missiondrio latino-americano se desenvolveu
desde COMIBAM ’87? Agora que dez anos se passaram, esta pergunta parece ser
apropriada. Quantos sao os missiondrios que estdo realmente sendo enviados? E,
ainda mais importante, quanto tempo eles estdo ficando?

O MOVIMENTO MISSIONARIO BRASILEIRO

CONTEXTO

Apesar de as informagbes sobre a América Latina ainda estarem sendo
reunidas para serem apresentadas em COMIBAM ’97, o segundo congresso
missiondrio continental marcado para Acapulco, no México, temos dados
significativos sobre o Brasil, que podem nos ajudar a ter uma idéia do que estd
acontecendo.’

O Brasil é o maior pais da América Latina. Em termos de populagao, ha
mais gente vivendo no Brasil do que em todos os outros paises da América do Sul
juntos. Isto gera o fato interessante de que o portugués, a lingua de um s6 pais, é
a mais falada na América do Sul.

O crescimento da igreja evangélica neste que é o maior pais catélico
romano do mundo temssido tdo grande que os evangélicos no Brasil agora perfazem
16% da populagio do pais (contra 10% em 1985) e estdo crescendo a uma taxa
duas vezes maior que a populacdo. Para cada bebé nascido no Brasil, dois brasileiros
“nascem de novo”.

QUANTOS MISSIONARIOS BRASILEIROS HA?

De 1989 para 1995 o nimero de missiondrios brasileiros que servem em
contextos transculturais (dentro e fora do pais) cresceu de 880 para 1764 (veja a
Figura 5-1). Isto representa um crescimento de 9% por ano.

NUMERO DE MISSIONARIOS BRASILEIROS TRANSCULTURAIS*

1989 1990 1992 1993 | 1994 1995

No campo 856 | 945 | 1,192 | 1,213 | 1,500 | 1,640
Em trabalho 24 20 34 54 115 | 124
de divulgacio

Total 880 | 965 | 1,226 | 1,267 [ 1,615 | 1,764

O pesquisador ndo conseguiu dados sobre os missionérios brasileiros em 1991.
igura 5-1
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Seria bom incluir aqui uma breve observagao sobre definigoes. No Brasil
o termo “missiondrio” nao implica necessariamente em envolvimento transcultural.
Muitos obreiros cristdos de tempo integral que ndo sao pastores saio chamados de
“missiondrios”. Os nimeros acima referem-se apenas aos missiondrios brasileiros
transculturais.

Uma outra observagdo aqui é que 1994 e 1995 apresentaram um aumento
muito maior no nimero de missiondrios do que os anos anteriores — da ordem
de 20% por ano! Aqui podemos estar vendo a ajuda de uma economia mais
estdvel. Enquanto a inflagdo mensal antes de 1994 ficava na média de 30%, a
partir deste ano ela foi reduzida para 2-3% por més.

ONDE ELES ESTAO SERVINDO?

Olhando para a lista dos paises onde os missionarios brasileiros estiao
servindo (Figura 5-2) constatamos um dos fatos interessantes das missoes brasileiras.
A maioria dos missiondrios do Brasil serve em paises onde podem falar portugués
ou espanhol. A proximidade lingiistica e geogréfica da maioria dos paises na lista
faz sentido. Missoes novas querem “molhar os pés” em contextos mais seguros e
familiares. Isto ndo deve nos surpreender.

0S 15 PAISES QUE MAIS RECEBEM O que de fato nos surpreendeu
MISSIONARIOS BRASILEIROS foram duas mudangas significativas que
P aconteceram de 1989 para cd. A
Pais Ne de L .
missionarios| Primeira tem a ver com o némero de
brasileiros servindo no exterior. Em 1989
Brasil (entre tribos indigenas) 463 havia mais missiondrios transculturais
Portugal. 104 brasileiros servindo dentro do Brasil do
Paraguai 82 que fora. Estes que trabalhavam dentro
Mocarpblque 78 do Brasil estavam principalmente entre
Argentina 66 . . L
Bolivia 56 as 237 diferentes tribos indigenas
Estados Unidos 5g brasileiras. Em 1995, porém, havia
Equador 51 quase trés vezes mais obreiros servindo
Uruguai 47 fora do Brasil do que dentro! De fato, o
Guiné-Bissau 45 nimero de brasileiros servindo em
Angola 40 contextos transculturais dentro do Brasil
Espanha 37 permaneceu quase constante. Ndo
Inglaterra 34 cresceu (veja a Figura 5-3)!
Peru 33
Chile 29
Figura 5-2
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1989 1992 1993

1994 1995
Fonte: Ted LIMPIC, Catédlogo de missGes. Sao Paulo, OC Intl /SEPAL, 1995.

Figura 5-3: Missiondrios brasileiros servindo

dentro e fora do Brasil

1989 1990 1992 1993

V|

1994 1995

Fonte: Ted LIMPIC, Catdlogo de missdes. Sao Paulo, OC Intl /SEPAL, 1995.

Figura 5-4: Missiondrios Brasileiros e a Janela 10/40

A segunda mudanga
tem a ver com aonde os
brasileiros servindo fora do
Brasil estao indo. Os Gltimos
anos viram uma grande
diferenga no interesse do Brasil
na “Janela 10/40”, esta regido
do mundo mais resistente ao
evangelho e que inclui o mundo
muculmano, hindu e budista.
Isto foi uma grande surpresa.
Em 1989, apenas 5% de todos
0s missionérios brasileiros
(incluindo os missiondrios
transculturais dentro do Brasil)
estavam servindo dentro da
Janela 10/40. Em 1995, este
percentual tinha subido para
13%, como mostra a Figura 5-
4. Mais e mais missoes

brasileiras estdo enviando seus obreiros para estas dreas muito resistentes. Isto
com certeza tem implicacdes quanto a questdo do retorno prematuro de

missionarios.

QUEM OS ESTA ENVIANDO?

Agéncias internacionais 31%

Agéncias interdenominacionais
brasileiras 52%

Secretarias
denomina-
cionais 17%

Fonte: Ted LIMPIC, Catdlogo de missies. Sao Paulo, OC Il /SEPAL, 1995.

Figura 5-5: Estruturas de envio no Brasil:
tipos de agéncias que enviam brasileiros

para ministérios transculturais
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Apesar de muitas missoes
internacionais respeitadas terem
aberto escrit6rios no Brasil e esta-
rem enviando brasileiros como mis-
siondrios (p. ex. JOCUM, OM,
AMEM), elas sdo apenas 31% das
missOes que enviam brasileiros. As
outras 69% sao missdes brasileiras
— sejam secretarias denomina-
cionais, sejam agéncias nao
denominacionais (veja a Figura 5-5).



Pentecostais Ao contarmos os préprios

18% Interdenomin:icionais missiondrios, constatamos mais ou

33% menos a mesma divisdo. Somente

30% sdo enviados por missdes

internacionais, o restante por
agéncias brasileiras.

A posigdo teoldgica das
agéncias enviadoras brasileiras é dig-

Tradicionais 49%

Fonte: Ted LIMPIC, Catdlogo de missdes. S50 Paulo, OC Intl SEPAL, 1995, na de mengdo na comparagao com
Figura 5-6: Missionarios brasileiros: posicio @ natureza fortemente pentecostal
teolégica da agéncia enviadora da igreja evangélica brasileira. As

estimativas sao de que pelo menos

70% dos evangélicos brasileiros tém
orientagao pentecostal ou carismdtica. Contudo, apenas 18% dos missionarios
brasileiros sdo enviados por agéncias ou secretarias denominacionais de convic-
¢ao pentecostal. A maioria € tradicional ou interdenominacional (veja a Figura 5-6).

CASADOS OU SOLTEIROS?

Seré que o estado civil tem relacao com a questao do retorno prematuro?
Se uma porcentagem grande dos missionarios brasileiros fosse solteira, poderiamos
suspeitar que muitos deles se vissem tentados a deixar o campo para encontrar

% um parceiro. Todavia, como mostra

80 a Figura 5-7, mais de 70% dos

70%05 e .. . 0. ~
——— missiondrios brasileiros sdo casados,

0

EC e esta porcentagem cresceu durante

40 os Gltimos anos.

30 Mulheres solteiras

20 — QUEM ESTA GUARNECENDO O

10}Homens solteiros 2

| - - : FORTE?

1989 1990 1992 1993 1994 1995 Uma das tendéncias nas

Fonte: Ted LIMPIC, Catdlogo de missées. Sao Paulo, OC Intl /SEPAL, 1995. miSS()eS braSiIeiraS dUrante os
Figura 5-7: Missionarios brasileiros: estado civil  (ltimos anos tem sido o aumento
no ndmero de brasileiros que trabalham em fungées de apoio ou administrativas.
Nos primeiros anos, havia muito poucos brasileiros cujo ministério era “por trés
do palco”. Recentemente as coisas mudaram dramaticamente.

Em 1989 apenas 9% de toda a forga missiondria brasileira servia em papéis
administrativos ou de apoio. Em 1995 esta porcentagem tinha praticamente
triplicado (veja a Figura 5-8)! A medida que o movimento missiondrio brasileiro
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amadurece, a necessidade de dar atengao responsdvel aos detalhes financeiros e
a um cuidado missiondrio mais completo parece ser mais sentida.

QUANTO TEMPO ELES FICAM?

Antes da pesquisa
especial em 1995 promovida
pela AEM (da qual falaremos
em seguida), os Gnicos dados
Fonte: Ted LIMPIC, Catélogo de miss6es. Sao Paulo, OC Int /SEPAL, 1995. sobre a ”Iongevidade” dos
Figura 5-8: Missiondrios brasileiros: no campo e em brasileiros no campo eram
trabalho de divulgagdo x em administragao e apoio compilados em nosso Catalogo
de missées. Estas informagdes ndo revelavam nada particularmente
preocupante. Apesar do grande nimero de brasileiros que participam de
projetos de curto prazo com OM e JOCUM, a maioria dos missionarios
brasileiros (55%) permaneceu mais de trés anos em seu campo de trabalho.

As porcentagens mostradas na Figura 5-9 sdo de 1995 e permaneceram
praticamente estaveis durante os trés anos anteriores. O percentual dos que estdo
no campo mais de trés anos seria ainda maior se os de curto prazo fossem omitidos.

OS BRASILEIROS E A QUESTAO DO RETORNO PREMATURO

A euforia por missoes estava grande no Brasil no comego da década de

1990. Igrejas por todo o pais de extensdo continental estavam organizando

conferéncias missiondrias com participacao crescente. Artigos em publicagdes cristas

enfatizavam que os povos nao alcangados em todo o mundo precisavam ser

evangelizados. Novas agéncias estavam eram criadas e novos campos abertos,

em especial nas dreas mais resistentes do globo. O interesse pelo mundo

muculmano era especialmente grande. E as

1a 3 anos Menosde 1 ano  histérias iniciais de sucesso colocaram mais
27% 8% combustivel no fogo missiondrio.

ESTATiSTICAS CHOCANTES

De repente, porém, comegou a circular

um relatério entre os lideres de missdes no
Brasil que teve o impacto de um balde de dgua

Catfbo de mistes. 530 Pauko, OC i ot 1095, {T1d. Sugeria-se que os missiondrios brasileiros
Figura 5-9: Missiondrios brasileiros: €fam “desertores”, que desistiam rapidamente
nimero de anos no campo quando as coisas ficavam dificeis, e voltavam

Mais de trés anos
55%
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para casa. Tentativas de descobrir a fonte desta “pesquisa” estranha foram
infrutiferas. Mesmo assim, os niimeros citados comegaram a se espalhar em todas
as diregoes, sendo inclusive citados em uma sessao plenaria do congresso nacional
de missdes em Caxambu, em outubro de 1993.

Os nimeros, ndo confirmados, eram de dar um frio na barriga: trés em
cada quatro brasileiros desistiam antes de completar cinco anos no campo. De
5.000 missiondrios enviados, somente 1.000 ainda estavam no campo cinco anos
depois. Em termos de taxa de retorno, isto € uma perda de 75% em cinco anos —
15% por ano. Uma estatistica nada encorajadora!

Naturalmente muitas perguntas foram levantadas em relagdo a estes
ndmeros. Sera que isto é possivel? De onde vinham os dados da “pesquisa”? Por
que eles ndo combinavam com o Catdlogo de missées? Como eles consideravam
missionarios de curto prazo e projetos de férias? Serd que estes voluntrios eram
contados de modo impréprio, ja que na verdade ndo abandonavam o campo?
Claramente algum tipo de estudo especifico tinha de ser feito.

BUSCANDO ALGUMAS RESPOSTAS

O interesse da Comissdo de Missoes da AEM em coordenar um estudo
global do retorno prematuro de missiondrios ndo poderia ter surgido em um
momento melhor. Em fevereiro de 1995, o Brasil participou, junto com outros
paises, do projeto de pesquisa ReMAP, que tinha o propésito de estabelecer as
causas (e possiveis curas) do retorno prematuro de missiondrios.

O objeto de estudo era o “abandono do servico missionario”. Desta
perspectiva, alguns motivos para retorno sdo claramente aceitaveis: crises politicas,
morte a servigo, e até a aposentadoria normal. Nosso interesse era identificar e
quantificar o retorno indesejével. Isto inclui problemas relacionados com casamento
ou familia do missiondrio, a entidade que o enviou, sua vida pessoal, sua adaptacao
a cultura ou lingua no campo de trabalho, e seu trabalho em si.

O formuldrio de pesquisa elaborado em um encontro em Londres foi
traduzido para o portugués e preenchido por 24 diferentes estruturas de envio de
missiondrios no Brasil — sete secretarias denominacionais, nove agéncias ndo
denominacionais e oito missoes internacionais (a maioria com lideranca brasileira).

Nossa estratégia foi conseguir o melhor aproveitamento possivel da
pesquisa, visitando pessoalmente cada missao. O questiondrio j tinha sido enviado
pelo correio, mas utilizamos a visita para enfatizar a importancia do levantamento
e expressar face a face o valor que ddvamos a participagdo da agéncia. Também
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confirmamos nosso compromisso de manter em sigilo o que fosse do interesse da
instituigdo. Isto era importante, pois estdvamos lidando com questdes que muitas
missdes consideravam bastante sensiveis.

Nesta visita ajuddvamos no preenchimento do questiondrio, item por item,
para evitar mal-entendidos e ter certeza de que usdvamos definigbes padrdo para
depois podermos comparar “magas com magas”.

Desde o comego percebemos que havia duas fraquezas principais no
processo que teriamos de resolver. Primeiro, o enfoque da pesquisa estava
mais na “estrutura de envio” do que no missionario. Sabendo que sempre ha
dois lados na mesma histéria, reconhecemos que poderiamos estar apenas
ouvindo um dos lados. Segundo, poucas agéncias missiondrias brasileiras
mantém registros detalhados — especialmente no que tange os motivos por
que seus missionarios deixam o campo ou a missdo. Em muitos casos, a pesquisa
serviu para motivar muitas agéncias a comegar a manter estatisticas mais
detalhadas.

O QUE DESCOBRIMOS

Cépias de cada questionario preenchido foram enviados para a Inglaterra,
onde podiam ser incluidas nas tabelas “globais” do ReMAP. Os resultados desta
andlise geral feita por Peter Brierly j& foram comentados nos outros capitulos. Os
resultados mostrados abaixo diferem um pouco dos célculos deles, porque
decidimos incluir alguns questiondrios recebidos depois do prazo.

1) A TAXA REAL DE RETORNO

Constatamos que a taxa real de retorno nas agéncias brasileiras que
pesquisamos € de 7% por ano. Isto ndo é uma boa noticia, mas estd bem abaixo do
que temiamos, e bastante préximo de muitos outros paises que enviam missionarios.

Divisao por estado civil no campo 1992-1994 Porcentagem de retorno

Homens Mulheres solteiras 20% Casados Mulheres solteiras Casados
solteiros

70% 39% 47%
10%

Homen
solteiros 14%

Fonte: Ted LIMPIC, Catdlogo de missdes. $ao Paulo, OC Intl /SEPAL, 1995.
Figura 5-10: Missionérios brasileiros: Estado civil e porcentagem de retorno
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O que nos surpreendeu foi a divisao por estado civil (veja a Figura 5-
10). Como ja& mencionamos, do total de missiondrios brasileiros 70% sao
casados, 20% sao mulheres solteiras e 10% sao homens solteiros. A porcentagem
de retorno é de 47% para os casados, 39% para as mulheres solteiras e 14%
para os homens solteiros. Estdvamos perdendo mais mulheres solteiras do que
deveriamos!

2) PRINCIPAL CAUSA ISOLADA DE RETORNO

As agéncias brasileiras mencionam a “falta de sustento financeiro” como
a principal causa isolada de retorno de missionarios. Em um pafs que se debateu
durante a década de 1980 e o comeco da de 1990 com instabilidade
econdmica e taxas de inflagdo que chegaram a 40% ou até 50% por més, este
motivo é mais que compreensivel. (Alguém de fora pode ter dificuldades até
para imaginar como se faz para ajustar o orcamento missiondrio 50% a cada
més, s6 para manter seus obreiros no exterior com o mesmo poder de compra
do pais em que trabalham!)

Outras causas que contribuem em muito para o retorno de missiondrios
brasileiros sdo, segundo as agéncias:

* Falta de compromisso;

* Problemas com colegas;

* Preparo inadequado;

* Auto-estima, stress e outras questdes pessoais;

* Casamento.

3) OUTRAS AREAS DE PROBLEMAS

Depois do problema do sustento financeiro, constatamos que as principais
areas de problemas estdo mais relacionadas com carater do que com habilidades.

A terceira pergunta no questiondrio pedia as agéncias que contassem
quantos missiondrios deixaram sua missdo entre 1992 e 1994, dividindo-os
conforme os motivos que levou a sua demissdo ou pedido de desligamento. Nao
estdvamos apenas perguntando as agéncias qual era a sua impressao; querfamos
ndmeros especificos. Quando reunimos estes dados, surgiu o quadro apresentado
na Figura 5-11.
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MISSIONARIOS BRASILEIROS: MOTIVOS PARA DEIXAR A MISSAO

Categoria Exemplos dz/';ﬂg;,:fs,?fossl

Inevitavel Aposentadoria normal, crises politicas, morte em servigo, 16
casamento fora, mudanga de ocupacao 16

Casam./familia | Filhos, pais idosos, conflitos conjugais/de familia 4 4

Agéncia Apoio de casa, desentendimento com a agéncia enviadora, 19
motivos teol6gicos 19

Pessoais Imaturidade espiritual, problemas de saide, compramisso 26
inadequado, assuntos pessoais, falta de chamado, vida imoral

Equipe Problemas com colegas missiondrios, e com lideres locais

Culturais Dificuldades de adaptacio ou no aprendizado da lingua 3

Assuntos do Demissao pela agéncia, insatisfagao no trabalho, supervisio 10

trabalho inadequada, treinamento nao apropriado

Qutros Miscelinea 17

Figura 5-11

A principal surpresa aqui foi a descoberta de que a principal drea de
problemas era “pessoal” — motivos mais relacionados com o carater do
missiondrio (ou sua satde) do que com outras coisas. Esta constatagdo tem
implicagdes importantes para nossos programas de treinamento, dos quais alguns
tendem a enfatizar os aspectos técnicos do aprendizado da lingua e/ou da
adaptagao cultural e ndo o aperfeigoamento do carater. Também somos
lembrados da importancia da formacao do carater antes do trabalho missiondrio,
e o papel muito importante da igreja local. A importancia do cuidado pastoral
no campo também é sublinhada.

TAMANHO DAS AGENCIAS BRASILEIRAS

4) O EFEITO DO TAMANHO DA AGENCIA

Somente algumas poucas agéncias
brasileiras podem ser classificadas como
grandes (com 207 a 500 missiondrios em
seu rol). A maioria sdo pequenas. A
classificacao das agéncias que pesquisamos
pode ser vista na Figura 5-12.

Comparando as taxas de retorno
com o tamanho das agéncias, parece ndo

N¢ de mission. de car-
reira de tempo integral

Percentual das
agéncias pequisadas

1-10 9
11-25 29
26-50 22
51-100 22
— 101-200 A
D 20155000 9
>500 0
Figura 5-12

haver uma correlago significativa. O tamanho das agéncias brasileiras nao parece
afetar a questao do retorno. Tanto agéncias pequenas como grandes parecem
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debater-se com problemas similares. Nem o “senso familiar” de uma agéncia
menor nem os recursos maiores de uma agéncia grande servem de protecao
automdtica contra o retorno prematuro.

5) AS AGENCIAS MAIS ANTIGAS

estruturas

Algumas das nossas
brasileiras tém
existido ha bastante tempo.
Outras sao novinhas. Algumas
fazem um bom trabalho de
selecdo, treinamento e cuidado

dos seus missiondrios. Qutras
ainda estdo aprendendo.

Comparando a porcen-

tagem de retorno com a idade
da agéncia, surge uma correlacdo bem clara. Em geral, quanto mais idade tiver a
agéncia, menos problemas ela tem com retorno prematuro de missiondrios. Nos-
sas agéncias parecem estar aprendendo com a experiéncia (veja a Figura 5-13).

O
3-10 anos I
T T T T 1
11-25 anos l
S S A I
26-50 anos l
TN
50-100 anos
I T

CONTEXTOS MISSIONARIOS DOS BRASILEIROS

% estimada

Classif. Descrigao de envolv.
1 |Pessoas em paises com{ 35
cultura e lingua diferentes
5 |Grupos étnicos de cultura 25
diferente no proprio pais
Pessoas em paises com
3 lcultura semelhante ¢ 21
mesma lingua
Pessoas no pais com
4 |cultura semelhante e a| 19
mesma lingua
Figura 9-14

0 2 4 6 8 10
Taxa de retorno (%) 1992-1994

12 14

Figura 9-13: Agéncias missionarias brasileiras:
experiéncia da agéncia e taxa de retorno

6) LOCAL DE TRABALHO

A maioria das agéncias brasileiras estd
enviando seus missiondrios para contexto
com potencial elevado de retorno prematuro:
paises diferentes, culturas diferentes, e
ministérios pioneiros de plantar igrejas.

As agéncias foram solicitadas a
classificar de 1 a 4 os tipos de situacoes
missiondrias para as quais enviam seus
obreiros (sendo que 1 representa a drea em
que tém o maior nimero de missionarios).
Demos um peso as suas respostas de acordo

com a classificacdo de 1 a 4 e depois as comparamos com a taxa de retorno de
1992-1994. Os resultados sdo mostrados na Figura 9-14.

Por causa dos desafios adicionais da adaptagéo a cultura, aprendizado da
lingua e (no caso do item 1) distdncia geografica de casa, poderfamos pensar que
os contextos 1 e 2 teriam um potencial mais elevado para perdas de missiondrios.
De fato, as taxas de retorno de agéncias que enviam obreiros primordialmente
para estes contextos sdo maiores.
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TIPOS DE APOIO DADO PELAS AGENCIAS Os obreiros brasileiros

MISSIONARIAS BRASILEIRAS também tendem a se concentrar no
- — . . ~
Tipo de apoio é»ugag ;g;gﬁs trabalho pioneiro entre povos ndo
— alcancados, sem igreja, onde ha
Pelo menos uma visita anual de
alguém do escritério central 83,5 pouca ou nenhuma presenca
Pelo menos um telefonema ou carta evangélica, Estes ministérios
trimestral do escritério central 83,5 també d iderad
Conferéncias locais ou regionais para os ambem po 'em Se.r considerados
missiondrios 83,5 com potencial maior de retorno,
Supervisio por um lider de campo 75,0 devido a distancia das estruturas de

Descricdo de atividades detalhada 62,5 apoio di niveis onde a igreia
Férias anuais 62,5 P . >po , 87€)
Estrutura de apoio de equipe 62,5 evangellca esta presente.

Supervisao pastoral por outra pessoa

que ndo o supervisor da missio 54,2 7) TiPOS DE APOIO PRESTADO
Treinamento planejado no local de N . g . N
trabalho 29,5 As agéncias brasileiras sao
Provisao de escolas, bolsas ou razoavelmente fortes no tipo de
professores para os filhos dos 29,2 . = = 1.
missionarios apoio que ddo, mas sao dispares na
Outros tipos de apoio 375 quantidade de tempo e dinheiro que
Figura 5-15 investem no apoio.

Na verdade ficamos
surpresos em ver como a maioria das agéncias brasileiras é ativa no apoio
intencional que da aos seus obreiros. Talvez isto ndo devesse ter-nos surpreendido,
pois os brasileiros sdo por natureza um povo relacional. O envolvimento com as
pessoas € importante, e se reflete nas respostas que recebemos quando pedimos
que as agéncias indicassem que tipo de apoio geralmente dao aos seus missionarios.

Na Figura 5-15 pode-se ver [™1pip e DINHEIRO INVESTIDO PELAS
que as duas dreas mais fracas sao o AGENCIAS MISSIONARIAS BRASILEIRAS
treinamento planejado no local de [%do tempo e do | % das agéncias | % das agéncias
trabalho e a provisdo de escolas, dinheiro q:;’té"t‘é‘:iﬁ:' e investem
bolsas ou professores para os filhos
dos missiondrios. As outras dreas =] 8.3 12.3
parecem estar sendo bem servidas. 1-5 20.3 N7
Nossas agéncias missiondrias ddo a 6-10 12 8.3
maior atencdo a visitas anuais do 11-20 5 4.2
escritorio central, telefonemas ou 21-30 4.2 4.2
cartas trimestrais, e conferéncias >30 20.8 12.5
regionais para 0s missiondrios. Sem resposta 251 16.6

Figura 5-16

136



Quando olhamos quanto tempo e dinheiro as igrejas Investem no apolo,
nossa visao se amplia (veja a Figura 5-16). Em termos gerais, a maioria das agéncias
brasileiras aplica nisto entre 1 e 5% dos seus recursos financeiros. Na questdo do
investimento de tempo, a situacao é diferente. Algumas agéncias investem mais de 30%
do seu tempo. Olhando mais de perto, descobrimos que estas eram principalmente
as missdes maiores, que tém pessoas disponiveis para este tipo de apoio.

Qual é a melhor quantidade de tempo e dinheiro investida no “cuidado
dos membros”? E dificil de dizer. Se aqueles que investiram mais tempo e dinheiro
apresentassem uma taxa de retorno mais baixa, teriamos base para afirmar que
“mais apoio é igual a menos retorno”. Mas isto ndo é o caso. Algumas das agéncias
brasileiras que investem mais tempo continuam apresentando as maiores taxas
de retorno! Por qué? Talvez sejam iniciativas recentes para corrigir problemas
profundamente arraigados. Ou talvez ndo seja uma questdo de “quanto tempo”
ou “quanto dinheiro”, mas da qualidade deste apoio.

Também deve ser observado que nossas entrevistas pessoais com as
agéncias mostraram que esta pergunta era uma das mais dificeis de responder. A
maioria das agéncias ndo guardara estatisticas neste campo, razdo pela qual tiveram
de expressar suposigdes educadas para responder a pergunta.

8) TREINAMENTO MISSIONARIO EXIGIDO

A pergunta sobre os tipos de treinamento que os candidatos a missiondrios
de carreira tinham de completar antes do servigo ativo, as agéncias brasileiras
responderam:

* O préprio curso de estudos missioldgicos da organizagao (58%);
* Instrucao transcultural (50%);

* Experiéncia transcultural de curto prazo (42%);

* Estudos missiolégicos avulsos (42%).

O treinamento missiondrio mais exigido no Brasil € um curso dado pela
propria agéncia que envia. Somente uma agéncia (entre as 24 que participaram
da pesquisa) exige um diploma em estudos missiolégicos. Mais surpreendente foi
que quatro agéncias nao requeriam qualquer treinamento.

9) QUESTOES DA AVALIACAO SELETIVA

Ao avaliar candidatos ao campo missiondrio, as agéncias brasileiras dao a
maior importdncia as referéncias pessoais ao carater do candidato, a declaracdo
de chamado de Deus, e a adogdo da confissdo doutrindria da missdo (veja a
Figura 5-17).
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ASSUNTOS CONSIDERADOS IMPORTANTES
PELAS AGENCIAS MISSIONARIAS BRASILEIRAS

% das agéncias
que consideram

filhos; restricdes a familia

A este assunto
ssunto importante
Referéncias pessoais ao carater (p- 87,5
ex. da igreja do candidato)

Declaracgao clara do chamado de 792
Deus para o servigo missiondrio '
Adocao da confissao doutrinaria da 70.8
missao ¢
Avaliagao da vida de casado ou 66.7
solteiro do candidato !
Compromissos firmes de sustento

financeiro 62,5
Avaliagao da saide 58,3
Avaliacao das habilidades de 542
comunicagac e relacionamento !
Experiéncia anterior no trabalho da 458
igreja !
Avaliacao das habilidades de 375
lideranga e pastoreio ¢
Testes psicolégicos e/ou de 292
personalidade i
Ordenagao ou equivalente 29,2
Experiéncia anterior no trabalho 208
missionario ’
Limite de idade ou nimero de 16.7

Figura 5-17

A luz do fato de que os
problemas de retorno de
missiondrios, no mais das vezes,
giram em torno de questdes
pessoais, ¢ animador ver o grande
peso dado a referéncias do cardter
da pessoa. A énfase no chamado
de Deus também faz sentido se
lembramos que a maioria dos
missionarios brasileiros estdo indo
para ministérios pioneiros onde a
igreja evangélica nao existe ou é
muito fraca. Um senso pessoal de
direcao da mao de Deus é muito
importante.

Igualmente interessante é
ver o que estd no fim da lista. Que
assuntos as missoes brasileiras ndo
consideram tao importantes? Para as
agéncias missionarias brasileiras, o
que parece ter menos peso € o
tamanho e idade da familia do
missiondrio. Experiéncia prévia em
missdes € menos importante que no
trabalho da igreja. Menos importancia
também é dada a ordenacao, de
modo que o chamado pessoal ¢ mais
importante que a posi¢ao na igreja
ou denominacdo. Ainda ndo ha

muito interesse em testes psicolégicos efou de personalidade. Além de estes testes
ndo serem tao acessiveis no Brasil, hd a impressao de que as referéncias do cardter
podem representar uma ajuda mais prdtica.

T10) MANEIRAS DE PREVENIR O RETORNO PREMATURO

Para prevenir o retorno, muitas agéncias missiondrias brasileiras acham
que os fatores mais importantes estao relacionados com a pessoa do missionario

do que com a agéncia.
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Quando solicitadas a alistar os trés fatores que elas consideram mais
importantes para minimizar o retorno prematuro de missiondrios, as agéncias
missiondrias brasileiras disseram:

* Um chamado claro de Deus para a obra missionaria;
* Supervisao, cuidado pastoral e apoio regulares;
¢ Capacidade para manter uma vida espiritual sadia sem apoio externo.

Quando solicitadas a alistar os trés fatores que consideram menos
importantes para minimizar o retorno prematuro, as trés principais respostas foram:

* Contatos regulares com amigos, igreja de origem e parceiros de oragao;
* Promogao de treinamento apropriado regularmente;
* Bom relacionamento com os supervisores e a missdo.

E encorajador ver que se reconhece a importancia de supervisao, cuidado
pastoral e apoio regulares, porém podemos detectar a tendéncia das missdes
brasileiras de dar muita énfase no individuo: chamado pessoal, capacidade para
manter uma vida espiritual sadia sem apoio externo, e capacidade para ministrar
sem contatos regulares com amigos, igreja de origem e parceiros de oragio.

Surpreendeu-nos a descoberta de que nenhuma das agéncias missiondrias
no Brasil com as melhores porcentagens de retorno citou “capacidade para manter
uma vida espiritual sadia sem apoio externo” como um dos fatores mais importantes
para reduzir o retorno prematuro, mas todas as agéncias com as piores
porcentagens o fizeram! Estas tltimas colocam muita responsabilidade pelo sucesso
do missionario sobre suas capacidades, talvez minimizando as responsabilidades
da agéncia.

AONDE IREMOS DAQUI?

Depois de completar o estudo sobre retorno prematuro de missiondrios,
e tentando comparar as informagées com os dados que anualmente coletamos
de missdes e missiondrios brasileiros, aprendemos muitas coisas que serdo de
valor no futuro. Além das observagoes feitas acima, certas necessidades prdticas
se destacam:

1) A necessidade de as agéncias brasileiras manterem estatisticas
melhores. Para muitas agéncias, esta pesquisa sobre retorno de missiondrios foi a
primeira ocasido em que pararam para contar quantos missionarios ja tinham
deixado sua missdo. Muitas expressaram seu desejo de manter registros melhores
e continuar monitorando como estao indo na questdo do retorno.
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2) A necessidade de ouvir os missionarios. O formuldrio de pesquisa
que usamos foi dirigido apenas a agéncia missiondria. Provavelmente estd na
hora de ouvir os préprios missionarios.

3) A necessidade de ficar alerta para as tendéncias e continuar fazendo
perguntas. O que aconteceu em 1993 que causou este grande salto na taxa de
retorno de missiondrios? Por que hé tantas mulheres solteiras saindo cedo do
campo? Estas e outras perguntas podem nos levar a mais conclusoes.

4) A necessidade de dar mais atencio a igreja local. O motivo isolado
mais importante para o retorno prematuro de missionarios brasileiros é a falta de
sustento financeiro. A principal drea de problemas é pessoal: questoes relacionadas
a formagéo do cardter e a maturidade espiritual. Tanto a fidelidade financeira dos
“enviadores” para missées como a formacdo do cardter dos que sdo enviados sdo
questdes diretamente ligadas a igreja local.

5) A necessidade de aprender dos nossos erros. O movimento
missiondrio brasileiro é jovem. Temos poucos aposentados até agora. A medida
que mais veteranos retornarem bem sucedidos do campo, eles poderao aprofundar
a qualidade do treinamento de novos missiondrios. Hoje no Brasil as agéncias
missiondrias que tém mais experiéncia sdo as que tém a menor taxa de retorno.
Esperamos que esta realidade seja um bom prendncio para o futuro, a medida
que lutamos e aprendemos juntos.
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6. QUEREMOS €NVIAR TODO APUELE
GUE BATE €M NOSSA PORTA?

PERSPECTIVAS DOS NOVOS PRISES ENVIADORES

Bertil Ekstrom (Brasil)

O movimento missiondrio dos paises emergentes esta crescendo muito
rapido, como todos sabemos. A contribuigdo para a evangelizagdo do mundo por
paises como Coréia do Sul, india, Mianmar (Burma), Filipinas, Gana, Nigéria,
Quénia, Zimbébue e Brasil — e muitos outros em escala menor — é um dos fatos
mais positivos das Gltimas duas décadas. Depois de serem tradicionalmente paises
que recebem missionarios, eles agora os estao enviando.

O tema do COMIBAM 87 em Sao Paulo, “De campo missionario para
forga missiondria” ndo foi s6 um sonho, mas também a descrigdo de uma realidade.
A América Latina fora impactada por um despertamento missionario do Espirito
que nada poderia impedir. E a mesma coisa estava acontecendo em outras partes
do mundo em desenvolvimento.

Em muitos casos, agéncias enviadoras surgiram em paises que
tradicionalmente recebiam missiondrios. A situagao no Brasil é um bom exemplo.
Denominagées como a Convengado Batista, a Assembléia de Deus e a Igreja
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Presbiteriana participaram no movimento missionario mundial desde o comeco
do século. Quase desde o inicio estas denominagdes tém enviado missionarios a
outros paises da América Latina e Portugal.

Entretanto, somente nas décadas de 1970 e 1980 o movimento se impds.
No caso da América Latina, as agéncias missionarias que trabalham com jovens
(p. ex., JOCUM e OM), junto com conferéncias missiondrias promovidas pelo
movimento de Lausanne, COMIBAM e outros, tiveram um impacto tremendo
sobre a igreja. Especialmente entre estudantes e lideres de jovens podia ser visto
um interesse crescente em missoes.

Com os novos candidatos a missiondrios apresentando-se as suas igrejas e
denominagdes, a necessidade por estruturas de envio tornou-se atual. Em alguns
casos, as igrejas jd tinham uma secretaria denominacional de missoes, e podiam
encarregar-se dos candidatos. Em outras situagées, ndo havia estrutura, e pouca
compreensdo da necessidade de té-la. Em ainda outros casos, a necessidade de
criar uma estrutura de envio foi claramente reconhecida. Muitas agéncias
missiondrias foram fundadas, e elas tém sido uma das forgas principais no envio
de missiondrios durante as duas Gltimas décadas.

Agora podemos ver, ainda falando da América Latina, que tanto as igrejas
locais como as denominagdes estdo despertando para sua responsabilidade diante
do trabalho missionario, e assumindo um papel mais ativo no processo de envio.

Uma das questdes chave nesta realidade de missdes nos novos paises
enviadores é o processo de selegdo. Antes havia poucos candidatos e possibilidades
limitadas para enviar missiondrios; agora as organizacbes missiondrias, tanto as
para-eclesidsticas como as denominacionais, recebem diariamente novas pessoas
que pedem por uma oportunidade de servir no exterior. “Ndo deveriamos enviar
cada candidato que bate a nossa porta?”, perguntou o lider de uma missdo. “Esta
certo impedir pessoas de sair para servir ao Senhor?”, foi a reagdo de um candidato.

Neste contexto, estamos preocupados com a elevada taxa de retorno
entre os missiondrios dos paises em desenvolvimento. Portanto, a pergunta é:
Quao importante é o processo de selegdo para a prevengao do abandono do
campo missiondrio? Ao lidarmos com aspectos diferentes da selecio nos novos
paises enviadores (NPE), nosso enfoque sera na manutengao dos missiondrios em
seu ministério o maior tempo possivel.

Duas declaragdes sao basicas aqui. Primeiro, nés cremos que o ideal é
um compromisso de longo prazo com missdes, apesar de reconhecermos que
voluntdrios de curto prazo pode fazer uma boa contribuigdo e também sio
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importantes, especialmente em situacdes onde se faz trabalhos praticos ou onde
ndo é possivel permanecer por um periodo mais longo. Segundo, estamos convictos
de que a boa selegdo de candidatos pode minimizar as perdas e prevenir muitas
dificuldades no campo.

QUEM SAO OS CANDIDATOS?

Pode ser dificil identificar caracteristicas comuns dos candidatos a
missiondrios nos NPE, mas talvez possamos encontrar alguns elementos que nos
ajudem a compreender sua situagao.

Como no mundo todo, sdo principalmente jovens que se apresentam
para ministérios transculturais. Também ha casos de casais na meia-idade que,
depois de um longo servigo na igreja local, querem experimentar o campo
missiondrio, mas eles sdo excecao.

A variedade de contextos de onde vém os candidatos é realmente
surpreendente — de pessoas com muito estudo até quase analfabetas, de igrejas
tradicionais até as novas comunidades carismdticas ou nenhum envolvimento local,
de todos os tipos de ambientes e condigdes sociais. Cada candidato tem sua prépria
histéria e precisa ser tratado individualmente. Seu contexto por si ndo pode ser decisivo
na selecdo. Bons missiondrios tém vindo de todo tipo de situagdes. As perguntas que
temos de fazer é se ha motivos para crer que a pessoa tem um chamado verdadeiro
de Deus para missoes e se o candidato é adequado para a tarefa.

Um dos pontos fracos nos NPE é sua falta de tradigdo missiondria. As
igrejas receberam missiondrios de outros paises por muito tempo, mas ndo foram
ensinadas a refletir sobre sua prépria responsabilidade. Missiondrios ndo tém
automaticamente uma mentalidade missiondria em seu trabalho, de modo que
as igrejas fundadas por eles, em muitos casos, ndo estd ciente do seu papel na
evangelizacao do mundo.

Isto significa que muitos candidatos vém de contextos em que nunca
ouviram sobre missdes e sabem muito pouco do que isto implica. Muitas vezes
eles tém idéias errbneas do que é um ministério transcultural, e tendem a refletir
os valores dos missiondrios estrangeiros que trabalham em seu pais. As expectativas
quanto a tipo de trabalho e sustento financeiro muitas vezes estao relacionadas
com as antigas estruturas de envio.

Do lado positivo, é importante dizer que a forca missiondria que esta
emergindo, tanto a ja ativa como a potencial, € um tremendo dom de Deus ao
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movimento missionario. A contribuigdo que missionarios dos paises emergentes
podem dar e estio dando é crucial para o avango do evangelho e para alcancar
0s povos ainda ndo evangelizados.

O PAPEL DA IGREJA LOCAL

Da perspectiva da América Latina, a igreja local tem um papel importante
no processo de selecdo e envio. H4 pouca participagdo em missdes fora da
comunidade local. Até as agéncias para-eclesidsticas estdo entendendo, depois
de algum tempo, que a base de apoio do seu trabalho missiondrio estd na igreja
local. Nao ha fundos ou dinheiro facil de organizagdes centrais que podem substituir
a provisdo pela igreja.

O processo de selegdo precisa comegar na comunidade local.
Concordamos com a afirmagdo de Rudy Girén: “E inquestiondvel que a melhor
entidade para autenticar o chamado para missoes de determinada pessoa é a
igreja” (veja o cap. 2). £ na igreja local que os candidatos crescem espiritualmente,
e em alguns casos até fisicamente. O pastor e alguns membros provavelmente os
conhecem bem e sdo as pessoas mais indicadas para decidir se eles tém um
chamado real para a tarefa. E evidente que o pastor e a igreja local também
podem cometer erros, mas uma agéncia deveria pensar trés vezes antes de aceitar
candidatos que ndo tém a recomendagdo da sua comunidade local.

Pode haver uma diferenga entre antigos e novos paises enviadores. Nos
NPE geralmente os candidatos vém quase diretamente da igreja local, muitas
vezes de um contexto secular e teol6gico pobre mas com o coragao ardendo e
experiéncia prdtica de trabalho na igreja. O pastor os conhece bem, e os
interessados tém um bom relacionamento com sua igreja. Em contraste com isto,
nos APE parece que com mais freqiiéncia as pessoas vém de uma universidade
ou semindrio. Estiveram longe de casa por vérios anos. Freqlientaram diversas
igrejas durante seus anos de estudos e nao tém um vinculo estreito com uma
igreja local. As vezes eles vém de um programa de curto prazo ou de vérias
experiéncias breves, e suas igrejas nado sabem muita coisa sobre eles.

Na situacao ideal, a igreja local funciona como um corpo vivo em que
cada membro é conhecido pela comunidade e acompanhado pelos lideres. O
discipulado na igreja é necessario para dar aos candidatos a missdes a orientagdo
e apoio que precisam ter.

Todavia, mesmo se este ideal ndo é alcangado, isto ndo pode ser uma
desculpa para deixar a igreja local fora do processo de selecdo. Pessoas que
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acompanharam os interessados durante os Gltimos anos podem fazer uma boa
descrigdo deles e compartilhar impressoes importantes que a agéncia ou secretaria
de missoes devem saber.

Analisando a questdo de outro angulo, podemos ver um grande nimero
de beneficios advindos do envolvimento da igreja no recrutamento de missiondrios.
Assumindo sua responsabilidade pela selecao, a igreja pode dar aos candidatos
uma plataforma excelente para praticar seus dons e habilidades, junto com o
treinamento bésico de que precisardo para suas tarefas futuras. A lideranca da
igreja pode apresentar os candidatos aos outros membros como futuros
missiondrios. Algumas pessoas entdo podem acompanhar o crescimento deles e
participar do seu ministério desde o comego. Isto fara diferenga no sustento
financeiro e na intercessdo depois quando os missiondrios estiverem no campo.
Fraquezas no cardter e necessidades espirituais podem ser trabalhadas. As familias
dos candidatos podem ser preparadas. Pelo testemunho dos candidatos, outros
jovens podem ser motivados a envolver-se no trabalho missiondrio.

Certamente podemos fazer uma lista longa de vantagens de ter a igreja
local participando do processo de selegdo, somada a base biblica de que a igreja
local é a verdadeira agéncia de envio, convocada para fazer missdes “tanto em
Jerusalém, como em toda a Judéia e Samaria, e até os confins da terra” (Atos 1.8).
Falando em termos gerais, as igrejas dos paises em desenvolvimento estdo
interessadas no que acontece com seus jovens e tém um grande desejo de tomar
parte no trabalho missionario.

USANDO A ESTRUTURA DE UMA AGENCIA MISSIONARIA

Apesar das vantagens alistadas acima, a igreja local tem suas limitagdes
quando se trata de fazer misses. Para esta tarefa uma estrutura mais ampla de
cooperagdo se torna necessdria, que ajude a igreja a fazer seu trabalho missiondrio.
A estrutura pode ser uma secretaria denominacional de missdes que coordena os
esforgos missiondrios das suas igrejas membros, ou uma missao nao denominacional
que conta com a participacao de igrejas de varios contextos eclesiasticos. Na
América Latina este segundo tipo de agéncia tem predominado, mas em anos
recentes houve um aumento nas denominagdes que estao formando suas préprias
estruturas de envio.

Toda agéncia tem seu préprio padrao para selecionar missiondrios. No
Brasil a AMTB (Associacdo de Missoes Transculturais Brasileiras) tem um padrao
que recomenda para a escolha e envio de missiondrios, mas nem todas as
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organizagoes conseguem acompanhar totalmente o nivel sugerido. Entre os motivos
para a discrepancia estao a falta de experiéncia no campo dos lideres das missoes
e seu conhecimento insuficiente das exigéncias necessarias. Economia, falta de
pessoal, e o desejo de fazer a selegdo a sua maneira sdo outros fatores.

Um niimero crescente de agéncias estdo participando da AMTB e tentando
atingir uma qualidade maior em seu trabalho. Mesmo assim, o tamanho dos
“buracos na peneira” varia muito, dependendo do niimero de interessados, os
recursos disponiveis e as exigéncias para que se faca um bom trabalho.

Passar pelos processos de avaliagdo nos APE pode ser mais dificil, por
causa do interesse cada vez menor de usar estruturas de envio, da longa experiéncia
com selecao, dos critérios fixos para aceitar pessoas, e do fato de que muitas
igrejas ndo tém espago para novos missiondrios em seu orgamento. Enquanto
isto, nos NPE, onde a estrutura de envio esta crescendo, quase todos os candidatos
podem encontrar uma maneira de sair. Se sao impedidos por uma secretaria ou
agéncia, sempre ha uma nova agéncia a procura de missiondrios que os aceitara.

O que este quadro exagerado mostra é que o processo de selegdo é
muito importante nas novas agéncias de envio, mesmo se isto significa menos
missiondrios indo para o campo a curto prazo.

CRITERIOS PARA A SELECAO

Nos paises em desenvolvimento os critérios para um bom missiondrio
podem diferir dos padroes estabelecidos no Norte, pelo menos em certos aspectos.
Talvez as diferengas sdao uma maneira de contribuir para uma perspectiva integral
do trabalho missiondrio. Em outras palavras, missiondrios dos paises emergentes
podem servir em dreas em que os de outros paises ndo sao hdbeis ou bem treinados.
Mais uma vez, estamos falando em termos gerais, sabendo que ha todos os tipos
de missiondrios tanto no Norte como no Sul. Sem ddvida, porém, ha diferengas
em como somos educados e na énfase dada a certas habilidades. Também ha
diferengas na maneira em que as igrejas locais funcionam, dando aos futuros
missiondrios oportunidade para treinar em diferentes areas.

Podemos levantar a pergunta: Que critérios de selegdo nos paises
emergentes podem ajudar a evitar a perda de missiondrios e promover a
possibilidade de alcangar um nivel elevado de sucesso no trabalho missionario?
Para o processo de avaliagao feito pela igreja ou pela agéncia em didlogo com a
igreja local, a seguir hd alguns critérios bésicos para a selecdo de candidatos para
0 campo missionario:
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1) EXPERIENCIA DE NOVO NASCIMENTO

A experiéncia tem mostrado que um compromisso pessoal com o Senhor
nem sempre € algo I6gico, nem dbvio para o interessado. Vindo de um contexto,
especialmente na América Latina, na Africa e no sul da Asia, onde as emocgodes sao
enfatizadas e a conversdo muitas vezes envolve mais sentimentos do que
compreensdo, o candidato pode nao ter tido uma experiéncia real de novo
nascimento.

2) MOTIVACAO CORRETA

H4& muitas razoes por que uma pessoa pode querer ser missionaria. Em
muitos casos, a visao do trabalho missiondrio e a idéia do estilo de vida do
missiondrio sdo inexatas. Em outras situacées, a chance de ver o mundo e o status
de ser missiondrio sdo atraentes. Os motivos do candidato devem ser analisados
com cuidado antes que a pessoa seja aceita para o servigo.

3) CHAMADO GENUINO DE DEus

Isto estd ligado de perto a motivagao correta. O candidato tem um chamado
verdadeiro de Deus? E 6bvio que pode ser dificil para um lider de missdo ou até
para o pastor local decidir se uma pessoa foi chamada por Deus ou ndo. Em certo
sentido, porém, deve haver evidéncias da vocagdo na vida do candidato. O chamado
para missdes comeca com uma profunda convicgao pessoal, mas também precisa
ser confirmado por pessoas que conhecem o candidato.

4) CARATER CRISTAO E MATURIDADE ESPIRITUAL

Para todos os tipos de lideranca e servigo no reino de Deus, é importante
analisar o cardter da pessoa. Néao existem pessoas perfeitas, mas procuramos por
cristdos comprometidos que subordinaram sua vida completamente ao Senhor,
incluindo sua personalidade. O trabalho missiondrio exige pessoas que sdo
humildes, tém coragao de servo, sdo fiéis, honestas, gostam de trabalhar em equipe,
sdo cooperativas, generosas etc. A lista esta em aberto. Uma boa base para testar
o candidato é comparar seu carater com a lista do fruto do Espirito em Gdlatas
5.22-23 e as exigéncias para ser lider da igreja em 1Timéteo 3.

Estes aspectos do cardter cristdo ndo podem ser adquiridos em um curso
de semindrio de um ano ou até de quatro anos. Antes, eles precisam ser
desenvolvidos na igreja local antes que comece o programa de treinamento em
uma agéncia. Qualquer fraqueza de cardter, entdo, precisa ser trabalhada durante
o periodo de treinamento teoldgico ou missioldgico.
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Aqui estd um dos pontos chaves para a situagdo na América Latina. O
padrdo duplo pregado pela antiga tradigao religiosa e pela sociedade em geral
produz pessoas que dao muita importincia as coisas superficiais e visiveis mas
tém pouco interesse pela vida interior mais profunda. A mentalidade é: “Para ser
cristdo, é suficiente ser membro de uma igreja.” Esta acontecendo uma mudanca
nesta atitude, mas o problema ainda existe. A malicia latina nao é uma doenca,
mas uma maneira de brincar com a vida, dizendo uma coisa e querendo dizer
outra, muitas vezes com conotagoes sexuais. A mentalidade dos brasileiros, p.
ex., com sua tendéncia de fazer piadas com o povo portugués, em muitos casos
€ uma barreira. Missiondrios brasileiros em Portugal nao levam o povo local a
sério, e os portugueses nao aceitam obreiros brasileiros.

A vida devocional com disposicdo para orar e ler a Biblia é bésica para
todos os discipulos de Cristo e especialmente para os missiondrios. Somente um
bom intercessor pelas nagbes pode ter paixao pelas pessoas perdidas e real empatia
com os membros de uma nova cultura.

5) BOM RELACIONAMENTO COM OUTROS

Problemas de relacionamento estao entre os mais sérios no trabalho didrio
no campo missiondrio, e sao uma das causas mais comuns do retorno. Trabalhar
junto com colegas que vém de outros contextos e tém maneiras diferentes de ver
as coisas requer muita paciéncia e humildade. Ha poucos lugares para andarithos
solitdrios hoje em dia. O trabalho missiondrio tipico é feito em relacionamento
estreito tanto com colegas nacionais como missiondrios.

A maioria das pessoas nos paises em desenvolvimento sido orientados
para relacionamentos. Para eles é estranho ver missiondrios estrangeiros trabalhando
sozinhos e nao em equipe. Especialmente na lideranga, os modelos que os
candidatos tém sao mais do “homem dos sete instrumentos” do que de um trabalho
em equipe.

6) CAPACIDADE DE LIDAR COM TENSOES

O trabalho missiondrio ndo é uma brincadeira, mas uma guerra. A batalha
espiritual é uma realidade, ao mesmo tempo em que todos os tipos de tensoes
acontecem na vida didria. Um missiondrio precisa ter perseveranca e a capacidade
de passar por situagoes estressantes, as vezes sem ajuda externa. Para um latino-
americano, que geralmente é impulsivo e emocional, a perseveranca pode ser
um grande desafio.
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A falta do relacionamento familiar no campo pode ser uma fonte de
stress para muitos missiondrios dos NPE. Os jovens estido acostumados a morar
com seus pais enquanto estdo solteiros. Depois do casamento, os casais continuam
a volta dos parentes. No campo missionario, a solidao pode ser dificil de suportar,
especialmente para os solteiros.

7) BOM CONHECIMENTO BiBLICO

Os candidatos precisam ter um bom treinamento na Biblia, para estarem
preparados para o futuro ministério no campo. Infelizmente, a experiéncia em
muitos paises emergentes mostra que o ensino da Biblia nas igrejas locais esta
longe do que seria desejavel. Certo candidato perguntou por que Jesus ndo usava
o Novo Testamento em seus ensinos, mas apenas o Antigo!

No processo de selegéo, a disposicao de estudar a Biblia e fazer um curso
teoldgico deve ser uma das exigéncias, se a pessoa ainda nao tem esta base. A
idéia de que “fogo espiritual” é suficiente e que o Senhor da sua palavra quando
necessitamos nao funciona no ministério de longo prazo, mesmo ensinando

dependéncia do Espirito Santo.

8) TREINAMENTO MISSIOLOGICO

Estamos vendo um niimero crescente de cursos de missdes em nossos
paises enviadores, de modo que, na maioria dos casos, ha opgoes para o
treinamento missiolégico. Especialmente entre jovens que nao tiveram a
oportunidade de viajar pelo mundo e entrar em contato com outras culturas, o
estudo dos principios fundamentais do encontro e da adaptagdo transcultural é
necessario. Além disso, o tempo de reflexdo e confronto com questdes chave na
missiologia também é (til para os que vivem em sociedades multiculturais e os
que viajam a outras partes do mundo. Todos os interessados em missdes precisam
estar preparados para tomar o tempo de fazer um curso assim.

Nesta questdo, talvez tenhamos uma perspectiva diferentes das igrejas
locais que enviam seus missiondrios diretamente para o campo, sem usar uma
agéncia. E crucial que estes grupos compreendam que os missiondrios fardo um
trabalho muito melhor se tiveram a oportunidade de lidar com questdes relativas
a vida e ministério transcultural antes de sair do seu pafs.

Algumas igrejas e agéncias tém seu préprio curso de missdes; outras fazem
uso dos cursos dados por semindrios e faculdades teolégicas. Se os professores
destes cursos estao envolvidos nos processos de selegdo dos candidatos a missdes,
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provavelmente o padrdo serd levantado e os cursos estardao mais adaptados as
necessidades sentidas pela igreja, pela agéncia e pelo missiondrio.

O treinamento deve incluir toda a familia missiondria. A razao é que a
unidade missiondria ndo é um individuo, mas a familia como um todo, pelo
menos nos casos em que os dois pais estdo envolvidos no trabalho. Por isso deve
ser exigido que tanto marido como esposa completem o treinamento missiolégico.
Algo para as criangas também seria desejavel.

9) FORMACAO PROFISSIONAL

Nas missoes de hoje, a demanda por pessoas com formacao profissional
estd aumentando. Para alcangar a maioria dos povos ocultos e grupos étnicos nao
alcangados no mundo mugulmano e na Asia central, os missionarios precisam ter
uma profissao secular para obter o visto. Muitas vezes a situacdo local exige o
envolvimento tanto no trabalho evangelistico como no social. Escolas, programas
de satde, agricultura etc. andam de maos dadas com a proclamagéo do evangelho.

Um ndmero crescente de candidatos dos paises em desenvolvimento
possuem treinamento profissional em algum campo técnico ou até académico.
Sua disposicdo em sacrificar sua carreira no pais natal pelo servigo missiondrio é
elogidvel.

10) RECONHECIMENTO COMO SER HUMANO

Temos de estar cientes que as expectativas em relagdo aos missiondrios
estdo sempre aumentando. Quando olhamos para a lista de qualificagbes acima,
vém a mente a pergunta: Quem tem capacidade para todas estas coisas?

Agéncias, igrejas e missionarios tém de entender que os missiondrios sao
antes de tudo seres humanos, com todas as imperfeigdes inerentes a sua
humanidade. A competéncia vem do Senhor (2Corintios 3.5). No aconselhamento,
no cuidado pastoral, no treinamento etc. temos de lembrar que cada missiondrio
tem uma combinagdo de pontos fortes, necessidades pessoais e fraquezas humanas.

RECOMENDACOES PARA O PROCESSO DE SELECAO

Cada grupo que envia missiondrios precisa desenvolver seu proprio
processo de selecdo. Nés no Sul estamos ficando mais resistente as “férmulas
enlatadas” e aos kits de “faca vocé mesmo”. Temos de descobrir nossas proprias
maneiras de fazer as coisas de acordo com cada contexto cultural, porém ao
mesmo tempo podemos nos beneficiar da longa experiéncia das agéncias
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enviadoras antigas. A seguir hd alguns aspectos fundamentais do processo de
selecdo que precisam ser levados a sério.

1) ENSINAR SOBRE A VOCACAO MISSIONARIA

A base para compreender o chamado de Deus para a tarefa especifica de
ser um missiondrio € o ensino biblico dado na igreja local. O pastor é a primeira
pessoa responsavel para dar aos candidatos uma idéia exata da vocagao missiondria.
O ensino também tem o beneficio de inspirar e motivar para missdes. Muitos
candidatos recebem o “chamado” em conferéncias missionarias ou acampamentos
de jovens porque s6 ali ouvem sobre a vocagdo missiondria. A tendéncia, por
isso, € procurar primeiro por estruturas de envio fora da igreja local. Se os
candidatos ouvem sobre missées e sao bem ensinados na igreja local sobre os
desafios que o trabalho missiondrio oferece, a conseqiiéncia natural sera envolver
sua comunidade no processo de preparo para o campo missiondrio.

2) REPENSAR O PROCESSO DE SELECAO

N6s facilmente caimos na rotina e fazemos as coisas da mesma maneira
que sempre fizemos. Precisamos nos perguntar: Quais sdo 0s nossos critérios de
selegdo atualmente? Sabemos que as exigéncias que se faz aos missiondrios
aumentaram, tanto em termos de adaptacao cultural como de habilidade profissional.
O conceito de chamado missiondrio também passou por mudangas. Os candidatos
de hoje pensam em seu envolvimento de modo diferente da geragao anterior a
deles. Compromissos de curto prazo e disposicao de mudar de campo mais vezes
sdo caracteristicas dos novos missiondrios. Por isso, o processo de selegdo precisa
ser constantemente revisado para que reflita as tendéncias atuais em missées.

Uma destas tendéncias é “fazer tendas”. O ndmero de missiondrios
fazedores de tendas estd aumentando, e é necessario encaixar estes obreiros no
processo de selegdo, assim como nos programas de treinamento. Ha cursos
especialmente elaborados para futuros fazedores de tendas, e a Comissdo de
Missdes da AEM tem excelente material sobre o assunto.

3) ELEVAR OS PADROES DA SELECAO

O objetivo de elevar o padrdo nao é impedir as pessoas de ir para o
campo missiondrio, mas de ter missiondrios de melhor qualidade. Steve Moon,
em sua andlise da situagdo na Coréia do Sul, afirmou: “O processo de avaliagdo
parece ser uma das dreas mais fracas da administracao do movimento financeiro.”
Elevar o padrao da selecao ajudara a amenizar esta deficiéncia.

153



Como ja foi observado, o entusiasmo de agora ser parte do movimento
missiondrio pode resultar em “buracos grandes na peneira”, onde todos os
candidatos sao aceitos sem maiores exigéncias. No fim, provavelmente lucraremos
por sermos mais restritivos e cuidadosos.

4) CONTAR AOS CANDIDATOS A HISTORIA TODA

Se uma das causas do retorno prematuro é a dificuldade dos missiondrios
em dar conta dos problemas que encontram no campo, € essencial que os candidatos
saibam de antemao qual é a rcalidade do trabalho missiondrio. Um lider missiondrio
da india afirmou: “Na maioria dos cursos de treinamento, como eu vejo, 0s
missiondrios nao foram ensinados que o sofrimento faz naturalmente parte da vida
do crente. Quando eu me tornei missiondrio depois dos meus estudos teoldgicos,
eu pensava que o trabalho missiondrio era um mar de rosas. Nao demorou para
que eu percebesse que estava enganado.” Uma boa maneira de dar aos interessados
informagdes realistas sobre o campo missiondrio é recomendar que tenham uma
experiéncia de curto prazo em algum lugar do mundo.

Nos cursos de missdes nos paises emergentes faltam-nos professores com
experiéncia. Poucos tiveram treinamento missiondrio pratico. Nao foram
missionarios pessoalmente. O tempo havera de mudar esta situagao. Enquanto
isto, sempre podemos ouvir missiondrios na ativa e aprender das suas experiéncias
pessoais.

5) USsAR VARIOS METODOS PARA CONHECER OS CANDIDATOS.

Entrevistas, testes psicolégicos, exames de satde etc. sdo meios Gteis para
fazer um quadro do candidato. Junto com a avaliagdo feita pelo pastor, professores
e empregadores, os testes ajudam a analisar a capacidade de adaptagéio do candidato.

Testes psicoldgicos podem ajudar a identificar problemas emocionais,
aumentar o conhecimento que o candidato tem de si mesmo, indicar pontos
fortes e fracos e lancar luz sobre outras areas que precisam ser trabalhadas. Marjory
Foyle, ao escrever sobre uma pesquisa que fez com 121 missiondrios, observou:
“Cinqiienta e quatro por cento dos missiondrios com quem conversei queixaram-
se de problemas que existiam muito antes de eles entrarem no processo de selegdo.
Ou ndo foram perguntados sobre eles, ou os espiritualizaram. Somente mais ou
menos um quarto dos que tinham problemas anteriores a sua selecao tinham
recebido algum tipo de ajuda — geralmente minima.” Se os candidatos nao tém
uma oportunidade para trabalhar seus problemas e feridas antes de sair da
seguranca do seu lar, hd um grande risco de uma crise maior aparecer no campo.
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Também ha mais um lado positivo nos testes de avaliagio. Estes
instrumentos dao, tanto aos candidatos como a agéncia, os meios de identificar as
tarefas para as quais os candidatos estao melhor preparados e os tipos de apoio
de que precisarao para poderem trabalhar bem.

6) ELABORAR UM PROCESSO DE SELECAO EM COOPERACAO COM OUTROS

Ndo precisamos ter o mesmo sistema em todo lugar, mas se as agéncias
missiondrias puderem encontrar um padrdo comum para a sele¢io, todo o
movimento nacional sera fortalecido. Trabalhar juntos em um projeto concreto
promove a compreensao e o aprendizado matuo. Além disso, os candidatos
saberdo que em todas as agéncias eles encontrardo as mesmas exigéncias. Sempre
haverd agéncias trabalhando a sua maneira, e Deus em sua misericordia as usara
também. Mas a longo prazo, a cooperacao é mais produtiva.

Também podemos perguntar se ndo é desejavel que a igreja que recebe
o missiondrio, quando ela existe, participe do processo de selegdo. Se o plano do
candidato é trabalhar em cooperagao com igrejas de outra cultura, no seria mais
razodvel ouvir a opinido dos que o recebem, em relagdo ao candidato? Ha
problemas e barreiras em relagdo a esta proposta, mas na globalizagio e
internacionalizacdo de missdes temos de aceitar novas maneiras de fazer as coisas,
e compreender a importancia da riqueza de compartilhar as responsabilidades.

7) TREINAR LIDERES DE IGREJAS PARA FAZER A SELECAO

Por causa da participagao limitada que os lideres das igrejas, incluindo o
pastor, tém tido no processo de selegio nos NPE, é necessario treina-los. Se possivel,
a igreja local deve ter uma comissao de selegdo para assessorar os que se sentem
chamados. Talvez as agéncias possam oferecer um programa de treinamento para
pastores e outras pessoas envolvidas na selecao de candidatos.

8) DEePENDER DO ESPiRITO SANTO

Somos parte de um empreendimento santo, que ndo pode ser levado a
frente de modo meramente humano. Podemos dar o melhor de nés, usando
nosso pensamento légico, e os dons que Deus nos deu, no processo de sele¢do e
de envio. Mas no fundo é Deus quem faz crescer e prosperar. No trabalho
missiondrio somos constantemente desafiados a depender da orientagdo e poder
do Espirito Santo. O mesmo vale para a avaliagdo de candidatos. Nao é errado
orar pelos interessados e com eles, nem inspirar outros a fazer o mesmo!
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Quando othamos para a histéria de missoes, temos de reconhecer que a
maneira humana de avaliar pessoas e situagdes nem sempre tem sido a certa. Por
iss0, temos de nos humilhar diante do Senhor e pedir por sabedoria e misericérdia
quando encaramos um processo de selegdo com um jovem que esta disposto a
servir em missoes. Ao mesmo tempo, temos de crer que o Senhor orientou os
envolvidos no estabelecimento de padrdes e na avaliagio de candidatos.

CONCLUSAO

A selecao de pessoas para o servigo missiondrio ndo é facil. Uma avaliagdo
objetiva dos candidatos é quase impossivel, e precisamos de passos concretos
que podemos seguir para evitar que se faga injustigas.

O processo de selecdo toma tempo, e isto esta certo. Um bom exemplo
¢ o apéstolo Paulo, que foi chamado para ministrar entre os gentios quando
encontrou-se com Jesus na estrada para Damasco. Contudo, ele teve de esperar
alguns anos até ser definitivamente selecionado peclo Espirito Santo e pela igreja
em Antioquia para o trabalho especifico de missionario. O tempo de espera foi,
evidentemente, também um periodo de treinamento e de experiéncia pratica em
igrejas locais, e talvez até em um trabalho pioneiro em Tarso.

Hoje em dia os candidatos podem estar com pressa de ir para o campo,
mas é importante dar-lhes e, se necessdrio, forgd-los a tomar o tempo de preparar-
se e amadurecer. Particularmente na América Latina a tendéncia € enviar as pessoas
antes que estejam preparadas, em vez de manté-las esperando e treinando-as o
tempo que for necessario.

Nos diferentes modelos para selecionar pessoas, algumas agéncias optaram
por deixar os candidatos trabalhar por algum tempo em uma cultura préxima a
sua. Se adaptarem-se bem e fizerem um bom trabalho durante a experiéncia,
serao aceitos para um compromisso de longo prazo e trabathardo em um campo
mais distante, depois de um curso missiolégico mais profundo e de ter trabalhado
os problemas pessoais.

Uma regra bastante comum em seminarios e escolas de missdes nos paises
em desenvolvimento é dar o diploma final aos estudantes somente depois que se
mostraram capazes de plantar uma igreja ou trabalhar em uma equipe. Em outras
palavras, a educagao formal anda junto com a informal e nao formal.

O trabalho missiondrio necessita das melhores pessoas que temos! No
mundo dos negécios, as empresas que querem prosperar nas vendas procuram
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as pessoas mais habilitadas e adequadas que, com paixao e tidelidade, vendem
seus produtos. Da mesma maneira, igrejas locais e agéncias missionarias devem
procurar por cristaos que tém paixao pelos perdidos e estao dispostos a serem
moldados pelo Senhor. Encontrar candidatos adequados pode ser feito pelo
processo de avaliagdo e pelos instrumentos dados ao movimento missiondrio para
treinar e preparar os missionarios de amanha.

Nao ha davida de que o ponto de partida para evitar o retorno prematuro
é a boa selegdo! E esta comeca com a igreja local!

Bertil Ekstrom nasceu em 1953 e é casado com Alzira. Eles tém quatro
filhos: Cristina (18), Denise (13), Erik (9) e Felipe (4). Ekstrom é filho de missionarios
de origem sueca e vive no Brasil desde os seus cinco anos de idade. Pastor batista
e professor de semindrio, de 1991 a 1995 ele foi presidente da AMTB (Associagdo
de Missoes Transculturais Brasileiras). Ele integra a Comissdo de Missdes da AEM
e em 1997 foi eleito presidente de COMIBAM Internacional. Trabalha com Interact,
uma missdo batista sueca, e com a Convencdo das Igrejas Batistas Independentes.
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7. UM CHAMADO A PARCERIA NO
PROCESSO DE SELECAO PARA MISSOES

PERSPECTIVAS DOS ANTIGOS PAISES ENVIADORES

Daryl Platt

Durante a consulta sobre missoes realizada pela Alianga Evangélica Mundial
(AEM) no All Nations Christian College na Inglaterra em abril de 1996, uma
comissdo foi nomeada para estudar a relagao entre a perda de missionarios e o
processo de selecdo de candidatos. Este capitulo traz os assuntos discutidos e as
conclusdes a que esta comissao chegou. O trabalho da comisséao partiu da palestra
plendria de Rudy Gir6n (veja o cap. 2), que esbogou uma parceria integrada na
selegdo, preparo e cuidado dos missionarios.

Este capitulo é apresentado como um desafio aos lideres cristios dos
antigos paises enviadores (APE; Europa, América do Norte e Austrélia), preocupados
com a perda de obreiros por outros motivos que ndo a conclusao do seu ministério.
Um apelo urgente é feito aos lideres cristdos que prestem atengdo, em oragao, a
teologia de missdes que orienta seus processos de selecdo. Além disso sdo
esbogados procedimentos para elaborar diretrizes claras para a selegdo de
candidatos, baseadas nos padroes biblicos e que permitem que se desenvolvam
parcerias entre igrejas locais e agéncias missionarias.



QUESTOES INTRODUTORIAS

A CONFUSAO GERAL

Em dias de grandes oportunidades nas nagdes do mundo, as estruturas
missiondrias dos APE estdo-se defrontando com obstaculos e questdes que afetam
diretamente o ministério missiondrio eficaz. Um dos males mensuraveis de missoes
nos APE consiste em dificuldades que os candidatos tém com a geracdo mais
velha. As discussoes entre lideres de missoes e igrejas sobre questdes de selegdo e
retorno indicam que ha uma confusdo generalizada quanto a uma teologia de
missdes adequada que possa ser aplicada a geracao atual.

Este tipo de confusdo foi expressa em linguagem pitoresca por vdrios
participantes da conferéncia da AEM no All Nations. Um deles disse: “Os boomers
e busters (termos que designam diferentes geragdes) se orientam pela parabola
dos talentos, nao pela do arado, como foi o caso dos boosters. Estas geracoes
mais novas estdo preocupadas em ndo gastar os talentos e recursos dados por
Deus.” Em outras palavras, o compromisso de longo prazo sem resultados é
inaceitavel para a geracao presente. Outro lider observou: “Muitos busters estdo
decidindo ser missiondrios como uma profissdo, ndo por causa de um chamado
de Deus em sua vida.” Diga-se de passagem, foi relatado no congresso que um
em cada seis missiondrios que estdo no campo deixa o servigo missiondrio durante
seu primeiro periodo de trabalho, por motivos que poderiam ser evitados.

SELECAO E RETORNO PREMATURO

O recente projeto de pesquisa da Comissao de Missdes da AEM destacou
os fatores primdrios envolvidos na perda de missionarios. Muitos destes fatores
foram relacionados com um processo inadequado de selecao de candidatos. As
causas do retorno prematuro do campo incluiram questdes fundamentais como
divida ou confusido quanto & conversdo pessoal, indiferenca diante de um
chamado vocacional claro, preparo inadequado, e imaturidade espiritual. Estes
fatores de retorno ficaram especialmente evidentes nos APE, cujos lideres de
missdes parecem estar menos dispostos a submeter-se a autoridade de critérios
biblicos para o processo de selecdo. As discussdes da comissao revelaram a
convicgdo de que um processo de selecdo adequado teria estado alerta para estas
necessidades fundamentais antes do preparo dos missionarios.

A pesquisa da AEM, feita em missdes de 14 paises enviadores, mostrou
que fatores similares estao afetando agéncias missionérias de todos os tipos. Os
padroes relacionados com o retorno indesejavel de missiondrios aplicam-se a
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todas as estruturas de envio; nenhuma estd isenta do problema entre as geragoes
e das pressées do momento. Em conseqiiéncia, os problemas com pessoal estao
sendo melhor estudados pelos lideres de missoes, comegando com o processo
basico de selecao de candidatos a missoes.

COMPETICAO OU COOPERACAO

Talvez influenciadas pelas mudangas sociais, culturais e religiosas que estdo
afetando a geragdo de hoje, tanto agéncias missiondrias como igrejas locais estdo
incorporando mudangas sutis em antigas estratégias de selegdo. Esta atitude esta
resultando no descarte tacito de uma teologia biblica de missdes, em que
interdependéncia e parceria em todo o esforgo missiondrio estdo bem evidentes.
Em lugar desta teologia de missdes estdo surgindo tendéncias conflitantes nos
circulos missiondrios.

Entre os lideres de agéncias missiondrias hd uma tendéncia crescente de
buscar ajuda para processar as questoes que estdo influenciando a geragao mais
jovem. Em sua busca por solugdes, muitos lideres estdo cada vez mais voltando-
se para recursos extra-biblicos. Nao importa o tipo de agéncia missiondria, a
tendéncia de usar instrumentos e técnicas das modernas ciéncias sociais, como
testes psicolégicos e de personalidade, esta se tornando mais visivel. Estes
instrumentos estdo sendo empregados em todo o processo de selecdo e preparo
dos candidatos. A medida que as agéncias encontram cada vez mais candidatos
que tém pouca ou nenhuma ligacdo com uma igreja local, o uso destes
instrumentos, como auxilio a avaliagdo e selegdo, tornou-se mais amplo. Todavia,
ha evidéncias crescentes de que isto ndo diminui a taxa de retorno.

Ao mesmo tempo, hd outra tendéncia, paralela mas contrastante,
desenvolvendo-se nas igrejas locais. Os lideres mais jovens nas igrejas estao revendo
as estruturas de ministério, incluindo o mandato missiondrio biblico, e buscando
ter um papel mais ativo em missées. Hd um movimento crescente em que as
igrejas locais estao dispensando totalmente as agéncias missiondrias e assumindo
toda a responsabilidade pela selegdo, preparo e formagao dos seus missionarios.
Cada vez mais estas igrejas implementam uma teologia de missdes seletiva. Com
muita freqiiéncia o resultado é que pessoas com uma perspectiva monocultural
pouca experiéncia de ministério sdo jogados em situagdes de lideranca em
contextos transculturais.

Estas duas tendéncias evidenciam uma polaridade crescente entre igrejas
locais e agéncias missiondrias com relagdo a selecao e envio de obreiros
missiondrios. Com freqliéncia forma-se um espirito de competigdo em vez de

161



cooperagao. Esta competigdo é contrdria a missiologia basica do Novo Testamento,
e estd provando ser prejudicial ao trabalho missiondrio na virada deste século. As
diferengas de perspectiva e estratégia entre igrejas e agéncias esta influenciando
negativamente a formacao de pessoas qualificadas, e tornou-se um dos fatores
que contribuem para o retorno prematuro de missiondrios.

RECUPERANDO O EQUILIBRIO BiBLICO

A polarizagdo das posigdes dentro do corpo de Cristo nao reflete um
retrato real do mandato missiondrio biblico, nem retrata com exatiddo a
pratica de missées no Novo Testamento. O empreendimento missiondrio
requer um compromisso sélido com a parceria em todo o processo. Igrejas
locais e agéncias com orientacdo biblica tém fungdes complementares — a
igreja como corpo onde surge a vocagao e a agéncia como estrutura de
implementagdo. Em face dos desafios apresentados por um mundo cada
vez mais secular, ha uma necessidade critica de recuperar um entendimento
basico e o equilibrio biblico.

A negligéncia dos principios biblicos em relacdo a missoes levou tanto
igrejas como agéncias a buscar outras solugdes para evitar a perda de missiondrios.
O propésito da consulta da AEM foi insistir com os lideres cristaos responsaveis
para que avaliem suas estratégias atuais a partir de passagens chave que marcam
o caminho do desenvolvimento de um ministério missionario no Novo
Testamento.

Em todo o fluxo de narrativa do Novo Testamento, dois componentes
da atividade missiondria sao evidentes: um coletivo, o outro individual.
Quando se acompanha o desenvolvimento de cada um destes componentes,
fica muito claro que a cooperagéao e nao a competicao era a base do ministério
no Novo Testamento. Cooperagdo advinda do senso de parceria integral
que caracterizava todo o processo de formacao, selegdo e preparo dos
missionarios.

PADROES DE TRABALHO MISSIONARIO

O livro dos Atos mostra que a igreja apresentou uma natureza missiondria
desde seu nascimento, que se expressava em multiformes atividades. Algumas
destas podem ser consideradas normativas para cada geragdo, enquanto outras
sao especificas da era do Novo Testamento. Podemos discernir quatro estdgios de
expansao na histéria inicial da igreja.
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EXPANSAO EXPONTANEA

A expansdo expontanea € evidente em Atos 1-7. A euforia de Pentecostes
imediatamente fez a igreja expandir-se. Através de ocorréncias expontédneas, a
igreja encheu Jerusalém com o evangelho e até levou as boas novas para Judéia e
Samaria durante este estagio inicial.

EXPANSAO FORCADA

Este segundo estdgio de expansdo missiondria é descrito em Atos 8-11.
Tinha pouca semelhanga com o primeiro estagio. Sob intensa perseguicdo, a igreja
em Jerusalém foi dispersa pela Judéia e por Samaria. Alguns discipulos chegaram
até Antioquia, onde a Escritura registra os resultados do seu ministério. Como o
primeiro estdgio, de expansdo expontdnea, esta expansao forcada nao foi parte
permanente da tarefa missiondria coletiva das igrejas.

EXPANSAO PLANEJADA

A primeira consagragdo de missiondrios pelos lideres da igreja em Antioquia
(At 13.1-4) marcou o infcio do periodo de expansao planejada. Sob a direcdo do
Espirito Santo, a igreja proveu o contexto e tornou-se o canal para a primeira iniciativa
missiondria transcultural planejada, a partir de Antioquia. Entretanto, este evento
ndo foi o comego, mas ja o terceiro estagio do esforgo missiondrio coletivo.

EXPANSAO EM PARCERIA

O quarto estagio da expansdo missiondrio envolveu a parceria entre os
missionarios e a igreja local. Este enfoque fica evidente depois que Paulo completou
sua primeira viagem missiondria (At 15.36ss). Deste momento em diante, padrdes
de parceria formam a moldura das epistolas do Novo Testamento. Os missiondrios
e a igreja eram parceiras na realizagdo do ministério.

E importante perceber que, diferente dos estgios iniciais, este padrio de
parceria se repete continuamente. Paulo solicitou a igreja em Roma que o ajudasse
a continuar seu ministério missiondrio (Rm 15.22-24). De maneira semelhante, o
elogio que Paulo fez a igreja em Filipos baseava-se no compromisso de parceria
com seu ministério na expansao missiondria (Fp 4.10-20). Por fim, no término da
era do Novo Testamento, o apéstolo Jodo sublinhou a necessidade de parceria e
compromisso continuado entre os envolvidos em missoes, ao instruir as igrejas
que “devemos demonstrar hospitalidade a irmdos como esses, para que nos
tornemos cooperadores em favor da verdade” (3Jo 5-8).
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Através das deliberagbes e conclusdes do Concilio de Jerusalém, foram
estabelecidas diretrizes para o ministério missiondrio por um corpo representativo, e
0 servigo missiondrio transcultural criativo foi endossado oficialmente (At 15.6-32).
Como resultado, a expansao missionaria individual progrediu, como evidencia a
referéncia a vdrias equipes missiondrias. Os nomes dos membros das equipes constam
de quase cada carta. Além disso, muitas vezes individuos eram enviados pelas igrejas
para ajudar os missiondrios em projetos de curto prazo (At 18.1-4; 2Co 8.19).

PADROES DE PREPARO DE MISSIONARIOS

As referéncias biblicas a estes primeiros missiondrios retratam sempre um
relacionamento direto com uma congregagao local, onde aconteciam o discipulado
e crescimento pessoal. As qualificagbes bésicas apresentadas por estes primeiros obreiros
eram uma vida transformada, obediéncia ao Espirito, e qualificacdo adequada para
as tarefas que lhes eram designadas (1Tm 3; 5.17-25; 2Tm 1.6-7; Tt 2).

Relances dos estagios preparatérios da vida do apéstolo Paulo contribuem
com mais elementos das qualificagbes dos missiondrios (At 9-15). Nenhum outro
personagem do Novo Testamento tem um registro tao detalhado do seu preparo para
o ministério. A consagracdo de Paulo para missdes pela igreja foi o ponto final de
anos de formagdo progressiva, que ocorreu no contexto da vida real didria. Houve
alguns encontros sobrenaturais mas, além destes, numerosos lideres e vdrias
congregacdes foram usados por Deus para moldar as qualidades essenciais na vida
de Paulo.

A igreja local ndo foi apenas o instrumento para o envio de Paulo ao seu
ministério missiondrio, mas também é inegdvel que ela tem um lugar central no
preparo de Paulo. Em dias de crescente perda de missionarios, competigdo e
confusio, os lideres das igrejas e das agéncias missiondrias podem aprender
principios valiosos com um estudo atento dos estdgios preparatérios na vida de
Paulo. Eles representam um padrdo biblico que pode servir de modelo para o
preparo de missionarios hoje em dia. Um estudo mais detalhado dos estagios que
compdem o processo nos dard uma compreensao mais clara das qualificagoes
biblicas que sdo indicadas.

OS COMPONENTES DO PROCESSO DE PREPARO

Ha quatro estagios pelos quais Paulo passou no preparo para o servigo
missiondrio transcultural:

» Desenvolvimento da vida espiritual;
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* Formacdo do carater cristao;
* Aprendizado de habilidades relacionadas com o ministério;
* Compreensao dos padrées basicos de relacionamento.

1) VIDA ESPIRITUAL

Tanto referéncias subjetivas como objetivas indicam o tipo de processo
formativo que estava acontecendo na vida de Paulo. Subjetivamente, ele teve
experiéncias pessoais chave que moldaram sua vida e indicaram o chamado
especifico de Deus para o servigo. Objetivamente, a comunidade crista beneficiou-
se do seu servigo e testificou que seu ministério era frutifero.

CONVERSAO

O encontro com Jesus na estrada de Damasco mudou a vida de Paulo de
modo permanente (At 9.1-6; 22.6-13). Sua origem de boa familia, educagao
excelente e entusiasmo por boas obras foram todas desqualificadas no momento
da conversdo (Fp 3.3-8). Nao ha substituto para uma experiéncia pessoal de
conversdo genuina, ndo importa a origem da pessoa. Todas as outras qualificagoes
procedem deste fundamento.

CONVICCOES

O conjunto anterior de valores pessoais e convicgdes religiosas de Paulo
como fariseu precisaram passar por uma transformagao radical para Paulo poder
compreender a simplicidade do evangelho. Logo depois do seu batismo e da
instrucdo inicial pelos discipulos em Damasco, Paulo comegou a proclamar a
mensagem de Jesus. Mais tarde, a comunhao cristd e o ensino consistente dos
ap6stolos na igreja em Jerusalém durante o breve estada de Paulo ali deram origem
a novas convicgoes (At 9.19-31). A nocdo fundamental da centralidade de Jesus e
o cardter Gnico da revelagdo biblica capacitaram Paulo a declarar mais tarde que
o evangelho ndo é um produto para ser comercializado nem uma filosofia sujeita
a vdrias interpretagoes culturais (2Co 2.17; Cl 2.2-15).

CHAMADO

Paulo sabia pessoalmente, e a igreja coletivamente, do chamado
missiondrio de Deus em sua vida. Este chamado foi revelado primeiro a Ananias,
o primeiro discipulador do recém convertido Saulo. Ananias transmitiu esta palavra
do Senhor a Paulo antes do seu batismo (At 9.15-17). O propésito divino foi
depois confirmado pessoalmente pelo Senhor, quando Paulo estava orando no
tempo em Jerusalém (At 22.17-21). Por fim, quando Paulo estava ministrando na
igreja de Antioquia, o Espirito Santo chamou a ele e Barnabé, para serem separados
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publicamente para o ministério transcultural aos que ndo eram judeus (At 13.1-
4). Apesar do periodo significativo de tempo transcorrido, a confirmagio subjetiva
e objetiva do chamado fizeram parte do processo de preparo (Gl 1.15-16).

Envio

Como agéncia de origem, a igreja local teve um papel Gnico no preparo
da primeira equipe missiondria. O envio da equipe foi um momento fundamental
para a congregagdo e os missiondrios que foram separados para o “trabalho”
especifico conferido a eles pelo Espirito Santo. Por conhecer o testemunho deles
e confiar em seu ministério, a igreja pode enviar Paulo e Barnabé, com alegria,
como embaixadores da comunidade para o mundo perdido, com a mensagem
da reconciliagdo com Deus através de Cristo (At 13.2-3).

Para a segunda viagem missiondria, a igreja local enviou seus missiondrios
novamente, encomendando-os a graca do Senhor (At 15.40). Claramente o Espirito
Santo foi o principal agente no chamado e envio dos missiondrios. A igreja foi
usada como instrumento de preparo e envio (2Tm 2.15). Em cada geragio, a
consagracao de obreiros transculturais pela igreja local continua afirmando a
natureza divina e humana do servico missiondrio.

2) CARATER CRISTAO

Apesar de tragos pessoais elogidveis, o Saulo recém convertido ndo
apresentou automaticamente um carater cristdo maduro. O Novo Testamento
revela que ele teve de superar vdrios obstaculos pessoais consideraveis relacionados
com sua heranca social e religiosa e seus atos anteriores de terrorismo contra a
igreja. O estudo do crescimento espiritual de Paulo mostra o desenvolvimento de
qualidades chaves, como uma boa reputacao, confiabilidade e um coragdo de
servo, que sao necessarios em cada geragdo de missionarios.

BoA repUTACAO

Sob a tutela de cristaos mais maduros, Paulo aprendeu a importancia de
combinar a vida do mensageiro com a mensagem do evangelho. O cuidado e
preocupagdo demonstrado por Ananias durante os primeiros dias depois da
conversdo de Paulo tornaram-se parte permanente do seu testemunho (At 22.12-
16). Barnabé também imprimiu sua reputagdo no novo convertido, tomando conta
dele e servindo de modelo das qualidades de cardter de que Paulo carecia (At 4.36-
37, 11.24-25). Mais tarde ele pdde convidar outros a seguir o seu exemplo como
padrao do que deve ser uma boa reputagdo (1Co 11.1; Fp 3.17; 1Tm 3.2).
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No Novo Testamento, a congregacdo local é a fonte primdria de
confirmagdo de uma boa reputagio. E necessario um cuidado especial ao ratificar
missiondrios, pois a reputacdo da igreja e do evangelho em uma nova cultura
dependem do cardter dos mensageiros (At 20.18-21; 1Co 2.1-5).

CONFIABILIDADE

Esta qualidade em cada nivel da vida e do servigo foi mostrada pela igreja
a Paulo desde o comego da sua vida crista. Paulo aprendeu sobre a atitude correta
em relagdo as posses pelo testemunho de Barnabé (At 4.36-37). As conseqiiéncias
nefastas da duplicidade de Ananias e Safira devem ter sido uma ligao inesquecivel
quanto ao manuseio honesto das finangas (At 5.1-11). Na igreja, o servico fiel dos
didconos recém nomeados deu o tom do servico nas coisas didrias comuns (At
6.3-7). Paulo testemunhou pessoalmente o martirio de Estévao como preco da
fidelidade a verdade do evangelho (At 7). Mais tarde, a disposi¢ao de Paulo de
retornar para Tarso para mais treinamento mostrou a obediéncia humilde ao
conselho divino e que ele estava-se tornando confidvel (At 9.30; 1Co 4.1-2).

ATITUDE DE SERVO

Antes da sua conversdo, Paulo entrou nos circulos mais elevados de influéncia
e poder politico. As pessoas as quais ele se ligou o colocaram em posicdo de
autoridade, nao de servico. Mas antes de ser enviado como embaixador de Cristo,
Paulo teve de renunciar as ambigées pessoais e desenvolver uma atitude de servo.
Ele aprendeu a servir fazendo atos de servigo. Especialmente digno de nota foi a
tarefa que a igreja lhe deu de acompanhar Barnabé levando a oferta de Antioquia
para Jerusalém. Este era um trabalho prético que precisava ser feito (o texto o
chama de “missdo”). Paulo o assumiu e executou bem (At 11.29-30; 12.25).

Depois de aprovado no trabalho prético, foi possivel confiar e delegar a
Paulo a autoridade de conduzir o ministério de expansao transcultural. O fato de
Paulo usar a palavra “servo” para si mesmo nas cartas demonstra sua atitude de
coragdo. Ele ndo governava igrejas, mas era servo delas por amor a Jesus (2Co 4.5).

3) HABILIDADES MINISTERIAIS

Todo candidato a missiondrio precisa estar equipado com um minimo de
habilidades aprendidas que servirdo como fundamento de vida e servigo. Algumas
destas sdo adquiridas por meio de programas de treinamento formal; outras através
de processos de treinamento informal ou de cursos; ainda outras sao acrescentadas
por atividades ndo formais, de discipulado. Independente do tipo de treinamento,
na avaliacdo dos candidatos deve ser verificado se certas habilidades foram
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adquiridas nas dreas bésicas de conhecimento biblico, habilidade de comunicacio,
trabalho em equipe e lideranca de servo.

CONHECIMENTO BIBLICO

Durante seus anos de formagdo, Paulo passou pelo treinamento dos
processos educacionais formais da sua geragao (Fp 3.5). Além disso ele recebeu
treinamento avangado aos pés de Gamaliel, que era o melhor professor da lei do
Antigo Testamento (At 22.3). Conforme o préprio testemunho de Paulo, porém,
sua bagagem de conhecimento, longe de ser uma vantagem automética, produziu
uma justica legalista que teve de passar por uma transformacao radical depois
que ele se entregou a Cristo na estrada de Damasco.

No inicio o conceito que Paulo tinha de si como novo cristdo foi moldado
pela igreja de Jerusalém, alimentada pelo ensino didrio e consistente da doutrina
dos apéstolo. Paulo foi também equipado pelos seus trés anos no “semindrio no
deserto”, onde seu entendimento do evangelho cristao foi esclarecido e definido
(Cl1.17-18). A sua convicgao de que o ensino do conhecimento biblico deve ser
continuo foi demonstrada durante os dois anos em que ensinou sistematicamente
os discipulos na sala de aulas de Tirano em Efeso (At 19.9-10).

HABILIDADE NA COMUNICACAO

As primeiras igrejas talvez ndo tivessem um processo de selecdo de
candidatos definido, mas elas conheciam que a habilidade para articular a verdade
da Escritura era essencial ao ministério. A vida de Paulo demonstrou que nenhum
treinamento € desperdicado. Sua habilidade na comunicacao evidenciou-se tanto
oralmente como por escrito. A primeira demonstragao foi quando ele comegou a
disputar com os judeus em Damasco logo depois da sua conversdo (At 9.20-22).
No ministério publico de Paulo, seu estilo de raciocinar, debater e evangelizar
revelou sua habilidade de fazer uso do seu conhecimento secular, além da verdade
teolégica. Ele empregou técnicas de légica, vérias linguas, estilos literdrios e textos
para comunicar a mensagem cristd com eficacia. Além disso, sua mdaltipla
nacionalidade deu-lhe um entendimento inato das realidades transculturais e o
respeito por elas. Paulo conseguia mover-se livremente entre vdrios grupos
diferentes, para apresentar o evangelho através de pontes de comunicagao que
ele conhecia e utilizava (At 19.8).

TRABALHO EM EQUIPE

O conceito de trabalhar em equipes interdependentes é tao basico ao
ministério do Novo Testamento que é imperativo que o trabalho em equipe faca
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parte do processo de selecdo e preparo para missoes. Verdades teolégicas e préticas
sublinham um ministério feito em equipe. Desde o comego do seu crescimento
cristdo, Paulo foi colocado em um contexto de equipe pelas repetidas intervencoes
do Senhor. Exemplos destacados sao a experiéncia de acompanhamento por
Ananias, ap6s a sua conversdo (At 9.10-17), sua apresentacao a igreja em Jerusalém
por Barnabé, onde ele testemunhou o modelo de funcionamento dos apéstolos
em equipe (At 9.26-28), e sua participagdo pessoal na equipe de ministério da
igreja em Antioquia (At 11.25-26). No ambito do seu envio como missionario,
Paulo foi colocado com Barnabé com a instrugao explicita do Espirito Santo (At
13.1-3). Até as discussdes, determinacoes e agoes resultantes do decisivo Concilio
de Jerusalém foram fruto do conjunto, nao da agdo unilateral de um individuo (At
15.1,19,22). Além das equipes de Paulo, ha numerosas referéncias a outras equipes
missiondrias em todas as cartas do Novo Testamento, servindo de evidéncia do
modus operandi das primeiras congregagoes.

LIDERANCA DE SERVO

O tipo de lideranga ensinado e demonstrado no Novo Testamento cruza
os padrées sociais das nagdes do mundo. O Senhor Jesus rejeitou o padrao pagao
de lideranga forte de um lider para os seus seguidores. Em seu lugar, ele ensinou
e deu o exemplo de uma lideranca com atitude de servo (Mt 20.25-28; Mc
10.42-45). De primeira mao, Paulo aprendeu do cardter e da lideranga de servo
do seu mentor Barnabé (At 4.36-37); 11.22-24). O propésito da vida de Barnabé
nao foi ser servido mas servir. Como resultado, bens, poder e posigao nao existiam
para Barnabé, fazendo com que fosse facil para ele ajudar outros a crescer. Ele
até viu seu pupilo excedé-lo na lideranga quando a primeira viagem missiondria
chegou ao fim (At 14.23-28). A capacidade de Paulo de viver com abundéncia ou
escassez, ser estimado ou rejeitado, sofrer ou resistir, exercer autoridade ou apelar
por mudancas, nasceu da perspectiva de lideranga de servo que ele observou e
adotou (Fp 4.10-13).

4) PADROES DE RELACIONAMENTO

Relacionamentos formam o coracio do ministério transcultural. Em dGltima
andlise, o ministério requer contatos pessoa a pessoa, face a face, vida com vida.
Talvez ndo haja outro aspecto do ministério que exija mais graga, tolerancia e boa
vontade do que o relacionamento. A falta do preparo adequado muitas vezes
leva ao tipo de anomalia descrito por um lider nacional, que observou: “Muitos
missiondrios que vimos tém paixao pelas almas mas odeiam as pessoas.” Como
em muitos outros aspectos do processo de preparo de missiondrios, a igreja local
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com freqiiéncia tem um papel determinante no desenvolvimento de padrées de
relacionamento, através dos seus ministérios de incorporagio, formacio,
participagdo e prestacdo de contas.

INCORPORACAO

Em cada geracdo, o carinho e aceitacdo sentido pelos novos crentes
contribuem em muito para determinar seu crescimento cristdo equilibrado. Paulo
comegou a crescer em sua vida cristd no ambiente de comunhio com outros
crentes. Passos em sua experiéncia indicam um padrdo de incorporagao
progressiva. Primeiro, agindo por instrugao inspirada do Senhor, Ananias fez o
trabalho do “irméo mais velho” espiritual, até que o novo convertido recebesse o
batismo (At 9.10-19). Depois, Barnabé tornou-se advogado e discipulador de
Paulo, introduzindo o novo crente complicado na comunhao da igreja (At 9.26-
30). Assim, desde as suas primeiras experiéncias como crente, Paulo compreendeu
a importancia dos padrées de relacionamento para estabelecer e expandir a igreja.
Seus apelos freqlientes por unidade e harmonia entre crentes, encontrados em
todas as cartas do Novo Testamento, salientam a importdncia da incorporagdo em
uma congregagao local, como padrdo normativo (Rm 14.1,13; 15.1-7).

FORMACAO

O processo de discipulado de um crente tem aspectos coletivos e individuais.
Os hébitos que sdo enfatizados em publico formam o padrio de fé e conduta.
Durante o periodo de formagéao da vida crista de Paulo, duas congregacoes locais
tiveram uma influéncia determinante. Ministrando em grande parte em um contexto
monocultural, a igreja de Jerusalém enfatizou a importancia do ensino piblico da
doutrina, da comunhdo didria dos crentes, e a natureza sobrenatural da igreja (At
2.42-47). A igreja de Antioquia salientou a lideranga coletiva, o ensino, a adoragdo
e a expansao transcultural (At 13.1-3). No entanto, dentro de cada contexto, as
responsabilidades cristas individuais pela vida e servico nao foram diminuidas, mas
colocadas no contexto de corpo da comunidade crista.

PARTICIPACAO

Néo hd substituto adequado para a participagdo no ministério anterior a
alocagao transcultural do missiondrio. O envolvimento no ciclo completo de
ministério dentro da igreja e cultura de origem serve de importante filtro no processo
de selegdo. Por convicgao, preparo e personalidade, o Paulo recém convertido
participou ativamente na vida e ministério das congregagdes onde recebeu seu
alimento espiritual. E significativo que ele nio foi barrado da participagdo no
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ministério enquanto ndo tivesse recebido treinamento especial. No plano de Deus,
ele estava sob os olhos atentos de crentes mais velhos durante aqueles primeiros
dias, enquanto suas experiéncias no ministério causavam dificuldades para ele
mesmo e a congregagao dos crentes em Jerusalém (At 9.28-31). Mais tarde, na
congregagdo em Antioquia, Paulo recebeu uma funcio importante de lideranga,
em um contexto familiar. Ali suas habilidades foram afiadas antes de ele ser
colocado em um contexto transcultural (At 11.25-26; 13.1-3).

PRESTACAO DE CONTAS

O padrao biblico mostra que a lideranga inclui a responsabilidade pela
corregao do ensino doutrindrio, da aplicagdo dos recursos e dos resultados do
ministério. O valor que Paulo deu a responsabilidade pessoal no ministério
transparece em vdrios pontos. Apesar do chamado missiondrio singular que
orientou sua vida, Paulo fez questdo de reportar-se a outros lideres antes de
comegar seu ministério missionario. Depois dos trés anos de preparo adicional
que teve na Ardbia e em Damasco, ele achou necessario conferir com os apéstolos
em Jerusalém o contetdo da mensagem do evangelho que estava pregando (Gl
1.17-21). Na area das finangas, Paulo sentiu-se responsédvel pela entrega segura,
na mao dos ancidos da congregacao de Jerusalém, da oferta enviada de Antioquia
em uma época de grande necessidade (At 11.29-30). No fim da sua primeira
viagem missiondria, Paulo retornou a comunidade que o enviara para dar um
relatério completo de como o Senhor usara a ele e Barnabé para abrir a porta da
fé aos pagaos (At 14.26-28). E significativo que até o motivo declarado da segunda
viagem missiondria foi o senso de responsabilidade e prestacao de contas que os
missiondrios tinham (At 15.36).

CONCLUSAO

Em sua descricdo mais simples, missdes é um esforgo divino e humano.
Em conseqliéncia, a pergunta bdsica em relagdo a selecio de missiondrios
simplesmente é: “Quem deve ser enviado como missionario?” No fim das contas,
a selecao é determinar aqueles que Deus designou para o servigo missiondrio.
Estes devem ser reconhecidos, preparados e enviados para ministérios
transculturais.

A selecdo é a base da maioria das outras questées fundamentais de carater
pessoal. Quando os fatores complexos do retorno prematuro sdo reduzidos aos
seus componentes mais simples, a evidéncia sublinha a importancia de um processo
de selegdo cuidados, orientado por padroes que ndo sao determinados nem pela
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cultura nem pela época. Por meio de conferéncias, consultas e publicagées, um
alicerce biblico sélido para a selegdo precisa ser renovado e disseminado
amplamente entre todos os interessados. Abaixo anexamos uma lista de verificagao
que sugerimos para a selecdo. Esta lista considera a importancia tanto dos elementos
divinos como dos humanos que fazem parte da selecdo e preparo cuidadoso dos
missiondrios.

Em resumo, ha quatro corregdes que sugerimos para a selecdo e envio
de missiondrios a partir dos antigos paises enviadores:

1) Parceria. E preciso que os lideres cristdos, as agéncias missiondrias e
igrejas reconhecam que o modelo normativo de missdes do Novo Testamento é
de parceria genuina de todas as partes envolvidas. As parceria devem incluir as
comunidades locais, as instituigdes de treinamento e as agéncias de implementagéo.

2) Selecdo. E preciso que haja a compreensdo de que a confusio que
existe em relagdo a selegdo contribui para os problemas do retorno prematuro. A
resposta apropriada é enfatizar o desenvolvimento de uma teologia biblica de
missoes, que da prioridade a expansdo missiondria transcultural continua por
toda a comunidade crista.

3) Padroes. Padroes mutuamente aceitos, autoritativos, para a selegdo e
preparo de missiondrios precisam ser adotados. Estes padroes devem garantir os
requisitos basicos em termos de qualificagdes de uma vida espiritual genuina, um
cardter cristao, habilidades de ministério e capacidade de relacionamento.

4) Comunicagdo. Uma maior integragdo e comunicacdo precisa ser
promovida entre lideres em todos os niveis, em relagdo a expansao transcultural.
Por amor aos ndo alcangados, as congregagdes, instituicdes de treinamento e
agéncias missiondrias precisam encontrar maneiras de dialogar sobre padrées para
selecdo, em vez de permanecer isoladas ou opostas uma a outra.

APENDICE:

SUGESTAO DE LISTA DE VERIFICACAO PARA A SELECAO DE CANDIDATOS PARA MISSOES
Cada afirmacao corresponde a verdade:
1 =sim; 2 = n3o; 3 = ndo sei

A. VIDA ESPIRITUAL
() 1) D& um testemunho claro de conversao pessoal;
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() 2) Pratica regularmente as disciplinas cristas basicas de oragao, estudo
biblico etc.;

() 3) Tem uma convicgdo clara quanto ao chamado pessoal para o
ministério missionario;

() 4) Apresenta evidéncias objetivas que confirmam o chamado para
missoes;

() 5) Demonstra ter uma compreensao clara das doutrinas cristas bésicas.

B. CARATER CRISTAO
() 1) Manifesta claramente uma vida madura de cardter e disciplina crista;

() 2) Demonstra alegria e humildade ao servir aos outros;

() 3) Tem um espirito ensindvel e uma boa reputacdo com colegas e
lideres;

() 4) E tido como confidvel em todos os relacionamentos;
() 5) Tem uma reputagdo de honestidade e integridade em todas as
questdes financeiras.

C. HABILIDADES DE MINISTERIO
() 1) Completou um curso reconhecido de estudos biblicos;

() 2) Apresenta um histérico de ministério e servigo eficaz em varios niveis;
() 3)E preparado e experiente em atividades eficientes de lideranga;

() 4) Demonstra ansiedade em servir outros dentro das suas habilidades;
(

) 5) Tem experiéncia frutifera com servigo transcultural.

D. PADROES DE RELACIONAMENTOS
() 1) E conhecido pela harmonia e integridade dos seus relacionamentos
familiares;

() 2) Compreende e pratica o papel de lider servo;

() 3) Estd comprometido e envolvido com a vida e ministério de uma igreja
local;

() 4) Apresenta evidéncias de saber trabalhar harmoniosamente com outros,
em servico e ministério;

() 5) Mostra disposigdo de ser responsavel diante da lideranca.

Observagdo: Os itens que receberam uma nota 2 ou 3 indicam &reas
que necessitam de mais preparo antes que o candidato possa ser consagrado ao
servico missionario.
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Daryl Platt tem mais de 30 anos de experiéncia de ministério na América
do Norte e do Sul, no sul da Africa e na Europa oriental. O envolvimento pessoal
lhe proporcionou oportunidades para conhecer o empreendimento missiondrio
como pastor, missionario, observador, lider e consultor de ministério. Ele e sua
esposa Carolyn tém quatro filhos adultos, todos criados em contextos transculturais
e comprometidos com Cristo. Os Platt serviram com OC Internacional por 22
anos. Atualmente sio membros do International Ministry Team com sede em
Colorado Springs, nos Estados Unidos.
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8. TREINAMENTO FORMAL € NAO FORMAL
ANTERIOR AO CAMPO

PERSPECTIVAS DOS NOVOS PAISES ENVIADORES

Margaretha Adiwardana

O treinamento anterior ao campo objetiva preparar os missionarios para
viver e servir de modo eficiente em situagdes transculturais. Todos os que investem
em missdes — a igreja local, a escola, a agéncia e o préprio missiondrio — sao
responsaveis em conjunto por um esforgo missionario bem sucedido e frutifero.
Eles precisam trabalhar juntos durante os vérios estdgios de selecdo, formagdo e
treinamento, envio, ministério no campo, e reentrada. Temos um quadro claro
desta interacdo no modelo apresentado por Rudy Girén (cap. 2).

Em qualquer programa de treinamento, os curriculos e estilos pedagégicos
devem ser talhados para desenvolver nos candidatos as habilidades e tragos de
cardter de que precisardo para adaptar-se e sobreviver no campo missionario e
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ministrar de maneira relevante as pessoas. Na maioria dos casos, ter um ministério
produtivo implica em permanecer durante vdrios anos entre o mesmo povo. Por
esta razao, os relatérios e pesquisas sobre retorno de missiondrios devem ser
levados a sério, para que, a medida que chegam dos varios campos as informagoes
sobre fracassos ocorridos, o treinamento anterior ao campo possa ser ajustado
para ajudar a reduzir o nimero de missiondrios que voltam para casa.

PRINCIPAIS CAUSAS DE RETORNO PREMATURO

Este capitulo estd baseado no relatério de Peter Brierly, mencionado nos
capitulos anteriores, que foi apresentado durante a consulta que a Comissao de Missoes
da Alianga Evangélica Mundial (AEM) realizou na Inglaterra em 1996 sobre o retorno
de missiondrios. Ele também reflete algumas observagoes de Kath Donovan e Ruth
Myors (cap. 3). Além destes, ele pressupoe as conclusoes a que chegou um grupo de
trabalho que estudou questdes relacionadas ao treinamento anterior ao campo.

De acordo com o relatério de Brierley, o treinamento inadequado estd
em 172 lugar entre os 26 motivos para o retorno prematuro de missiondrios. Esta
em 2092 lugar nos antigos paises enviadores (APE), em nono nos novos paises
enviadores (NPE), mas em 12 lugar no Brasil! Apesar de, a primeira vista, poder
parecer que o treinamento anterior ao campo nao é uma das principais causas de
perda fora do Brasil, estd entre os 10 principais motivos nos NPE, e contribui com
varios outros fatores de retorno alistados. As dreas ligadas ao treinamento anterior
ao campo podem ser agrupadas como segue:

1) Falta de apoio. Falta de apoio de casa é o 12 fator de retorno prematuro
nos NPE. Este fator pode parecer ndo estar relacionado com treinamento, mas ter
um programa integrado de treinamento, orientado pela igreja, deve ajudar a
diminuir o retorno por este motivo, como veremos mais adiante neste capitulo.

2) Qualidades espirituais. Esta categoria inclui falta de chamado (2°
lugar entre os NPE), compromisso inadequado (39), imaturidade espiritual
(empatado em 92 lugar) e problemas pessoais como os relacionados a baixa auto-
estima, stress, ira, expectativas ndo realistas, condigdo de solteiro e solidao (99).

3) Relacionamentos. Sob este titulo estio: desacordo com a agéncia
enviadora (42 na classificacdo), problemas com colegas (99) e problemas com
lideres locais (129).

4) Treinamento inadequado. Além dos programas de treinamento
inadequados (92 na classificagdo), esta categoria inclui dificuldades com a
adaptacao cultural (159) e de aprendizado da lingua (239).
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ATITUDES, VALORES E CONDUTA

Kath Donovan e Ruth Myors (cap.3) fizeram a seguinte observagdo em
relacdo as razdes para o retorno:

* Os missiondrios de hoje sdo tao diferentes dos de 30 anos atrds que ndo
se encaixam mais nos modelos missionarios tradicionais;

* H& uma lacuna cultural entre a geragdo booster e os pds-boosters. Estes
dltimos tendem a bater de frente com as agéncias missiondrias;

* Mudancgas significativas ocorreram nos dltimos 70 anos nas atitudes,
valores e conduta das pessoas.

Apesar de os termos que se referem as vdrias geracoes e os estudos
realizados sdo dos APE, o mundo estd rapidamente se tornando uma aldeia global.
O que acontece em um pais afeta outras sociedades. Isto vale especialmente para
os valores nos APE, poderosos em termos econdmicos e tecnoldgicos, e sua
influéncia sobre os NPE, em desenvolvimento. A maioria dos NPE estiveram
enviando missiondrios apenas a partir de 1980. Assim, seus obreiros sdo na maioria
das geragdes pds-boosters. Poderiamos esperar que nao haveria uma lacuna cultural
entre as geragoes envolvidas com missdes nos NPE. Também poderiamos esperar
que os modelos missiondrios sejam adequados a situagdo atual. Mas estas
conclusdes estdo incorretas. Devido aos eventos historicos e as mudancas sociais
que ocorreram depois da Segunda Guerra Mundial, tem havido mudangas de
atitudes e valores entre os p6s-boosters nos NPE do mesmo modo como nos APE.

Estas novas atitudes, valores e conduta sdo, de muitas maneiras, as
verdadeiras causas do retorno prematuro. P. ex., com referéncia a chamado e
compromisso, Donovan e Myors observaram que os boomers estao dispostos a
mudar para outro posto em outro local se acharem que o novo contexto pode ser
favordvel ao seu ministério. A geragdo mais velha dos boosters geralmente se
comprometia a ficar em um lugar por toda a carreira. Os busters tendem a fazer
apenas compromissos de curto prazo, porque nao sabem o que o futuro trard.
Estas caracteristicas das geragdes mais jovens nos APE estdo relacionadas a auséncia
de chamado e ao compromisso inadequado nos NPE, que constam em 22 e 32
lugares, respectivamente, como motivos para o retorno.

Donovan e Myors predisseram que problemas de relacionamento seriam
uma das principais causas de perda de missiondrios pds-boosters. Nos NPE, o
relacionamento com colegas, agéncia e lideres locais sdo realmente fatores
significativos para o retorno.
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As observacoes de Donovan e Myors de que os busters sdo vulneraveis a
problemas emocionais no campo e que sua auto-estima é facilmente minada estdo
relacionadas a preocupagdes pessoais, que é o 92 motivo para retorno nos NPE.

CONSIDERACOES SOBRE O TREINAMENTO ANTERIOR AO
CAMPO

Nos NPE, os motivos evitdveis para retorno prematuro, por ordem de
importdncia, sao os seguintes:

* Igreja (falta de apoio de casa);

* Qualidades espirituais (falta de chamado, compromisso inadequado,
imaturidade espiritual, preocupagdes pessoais);

* Relacionamentos (desacordo com a agéncia, problemas com colegas e
com lideres locais);

* Treinamento ndo adequado (e dificuldades na adaptagdo cultural e no
aprendizado da lingua);

* Familia (necessidades dos filhos, conflitos no casamento, pais idosos);
* O fator subjacente: uma mudanga de paradigma na cultura pés-boosters.

Consideremos cada uma destas dreas mais a fundo.

1) IGREJA

O treinamento anterior ao campo deve ser feito em cooperagdo entre a
igreja local, a escola (instituto biblico, semindrio teolégico ou instituicao
transcultural) e a agéncia enviadora. A igreja local é vital porque prové o contexto
para o preparo pessoal dos futuros missiondrios, e ajuda os candidatos a confirmar
seu chamado para missdes. Rudy Girén (cap. 2) refere-se a este processo como o
discipulado a nivel da igreja local, afirmando: “Nao podemos sublinhar o suficiente
o valor da experiéncia da igreja.”

Como a falta de apoio de casa é a principal razdo para retorno nos NPE,
a igreja precisa urgentemente ser incluida no treinamento. Uma igreja que discipula
seus missionarios conhece-os bem. Ela pode acompanhar os candidatos pelo
processo de treinamento anterior ao campo e dar sugestoes especificas para o
programa de cada candidato. Em seu contexto de igreja, os candidatos podem
poOr em prética o que estao aprendendo. Esta experiéncia prética, por sua vez,
prové a base para avaliagdo e aperfeigoamento no treinamento na instituicao.
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Quando termina o treinamento anterior ao campo e os candidatos estdo
prontos para partir, a igreja estara pronta para envid-los. Se a igreja esteve envolvida
durante o periodo de treinamento, seus lideres e membros conhecerdo bem os
missiondrios e os amarao e cuidardo deles quando estiverem no campo. O apoio
de casa, mesmo ao ponto do sacrificio financeiro (como é necessario em alguns
dos NPE) serd o resultado.

2) QUALIDADES ESPIRITUAIS

O grupo de discussao sobre o treinamento anterior ao campo levou em
consideragdo oito qualidades espirituais: cardter, atitude, histéria, chamado,
compromisso, teologia (base biblica), guerra espiritual e expectativas. A seguinte
declaragao foi formulada:

Noés cremos que a igreja precisa redescobrir uma teologia biblica da cruz, que nao
s6 considera seu significado histérico, mas que se imprima de modo realista em
nossa vida didria. Somos chamados para ser embaixadores de Cristo, e por isso
devemos refletir a natureza do verdadeiro Embaixador, Jesus Cristo. Reconhecemos
ao mesmo tempo que Cristo veio como o Servo, e nos deu o exemplo que
devemos seguir. Ele disse: “Aprendei de mim, porque estou entre vés como aquele
que serve. [...] Nenhum servo é maior que seu senhor.”

Toda a tarefa do treinamento missiondrio é garantir que os candidatos a missionarios
sejam feitos conformes a imagem de Cristo. Deste nivel de servos, Jesus Cristo
quer que nos tornemos seus amigos e, por fim, a noiva eleita. Nao estamos aqui
para produzir “obreiros”; antes nosso alvo é treinar candidatos para que estejam
preparados para sofrimentos e dificuldades, como bons soldados de Jesus Cristo.
A razdo para a necessidade desta énfase é que ela vai contra a correnteza atual da
nossa cultura, que incentiva o conforto pessoal e esta voltada para aspiragoes de
sucesso. Ha expectativas continuas de que seremos protegidos de dificuldades e
sofrimentos se formos fiéis a Cristo (veja 1Pe 4.12; Tg 1.12).

Todo treinamento, por isso, deve objetivar em primeiro lugar o desenvolvimento
do nosso “ser”, antecipando que “fazer” e “saber” facilitardo este desenvolvimento.

Recomendamos que, no treinamento, seja dada atengao especial ao
desenvolvimento do caréter, a ter as atitudes corretas, manter um relacionamento
diario com Cristo e andar com ele; enfatizar a santidade de vida; compreender o
que chamado e compromisso realmente significam. Também cremos que os
candidatos devem ser preparados e treinados para a guerra espiritual com a opressao
demoniaca em todas as suas manifestacoes.
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3) RELACIONAMENTOS

Esta drea inclui o relacionamento com os colegas, a agéncia enviadora
e os lideres locais. O grupo de trabalho identificou dois aspectos de
treinamento que afetam os relacionamentos: fatores interpessoais e preparo
intrapessoal. Fatores interpessoais incluem a flexibilidade social em relagio
as varias culturas representadas (a cultura que hospeda o missiondrio, sua
cultura de origem, e a cultura de outros missiondrios), habilidades de interacio,
e comunicagdo voltada para pessoas. O preparo intrapessoal inclui um estagio
no escritério da agéncia missionaria para aprender as interagdes que
acontecem ali; a identificagdo de grupos que tém expectativas em relagio ao
missiondrio; uma apresentagdo a natureza das tensoes; discipulado; aspectos
de experiéncia, além do estudo; e o inicio da comunicagio regular e da
oragao dos mantenedores.

4) TREINAMENTO PARA A PRONTIDAO TRANSCULTURAL
Novamente a conclusao do grupo de trabalho:

Apesar de, no relatério sobre perda de missionarios, a adaptagao transcultural nao
ser o motivo mais importante para o retorno (estd em 152 lugar nos NPE), a
prontidao transcultural adequada, preparada no treinamento anterior ao campo,
ajudard muito na adaptagdo cultural. Isto, por sua vez, reduz o stress no campo e
aumenta a forga psicoldgica. A capacidade de adaptar-se também aumenta a
eficiéncia na transmissao do evangelho em outra cultura.

Por isso propomos que:

a) O treinamento na capacidade de adaptar-se a outra cultura seja entendido
como um processo continuo, ndo apenas anterior ao campo mas também 13;

b) O treinamento em questoes transculturais deve objetivar o preparo de coragao
e mente, para desenvolver uma atitude aberta e a disposigao de aprender e
identificar-se com as pessoas;

¢) O contelido, que inclui técnicas de aprendizado da lingua, antropologia cultural
e assuntos relacionados, e habilidades na comunicagao transcultural, deve preparar
o aluno para ser competente na outra cultura;

d) O conhecimento pode ser transmitido de maneira formal, nao formal e informal
— isto &, por teoria, informagao, simulagdo, exposicdo, entrevista e ministério
pratico na comunidade da cultura do campo, sempre que possivel — tendo em
vista preparar os alunos em termos culturais, mentais e espirituais na disciplina
pessoal de lidar com stress e frustragGes, e a ter uma expectativa mais realista da
situagdo no campo;

e) Este treinamento deve ser levado a cabo em conjunto pelas igrejas que enviam,
as agéncias missiondrias e a igreja que recebe, para facilitar o desenvolvimento

180



continuo da competéncia transcultural do servo de Deus, reduzindo assim a
possibilidade do retorno prematuro.

5) FaMmiLIA

Nos APE, as necessidades dos filhos sao o principal motivo evitdvel para
0s missiondrios deixarem mo campo, mas nos NPE esta drea estd em 82 lugar.
Os conflitos de casamento e familia estio em 162 lugar nos NPE. E digno de
nota que pais idosos estdo em 242 lugar nos NPE, enquanto estdo em 92 nos
APE. Esta constatagdo é surpreendente, porque em alguns dos NPE existe a
obrigagdo cultural de cuidar dos pais idosos. De fato, alguns candidatos a
missiondrios ndo recebem permissdo dos seus pais para partir. Talvez a razao
para esta classificagao baixa é que na maioria dos NPE as agéncias missiondrias
e os missiondrios sao jovens e ainda ndo tiveram de enfrentar o dilema de
tomar conta de pais idosos.

David Pollock (cap. 16) lida com a questdo dos filhos dos missionarios. Em
relagdo aos conflitos no casamento, Donovan e Myors observaram que alguns
casos de retorno ocorrem por causa da insatisfagdo das esposas com seu ministério.
Diferentes das suas antecessoras boosters, as mulheres boomers muitas vezes tém
formagdo profissional. Muitas delas esperam assumir fungdes de acordo com sua
qualificacdo, em vez de apenas ajudar seu marido e encaixar-se em qualquer
funcdo que esteja disponivel.

Para ajudar a reduzir os conflitos no casamento, o treinamento deve ser
feito com toda a familia. David Harley (p. 95) observou: “Todos os centros de
treinamento pesquisados, menos um, exigiam que os casais fossem treinados juntos
para o seu futuro trabalho. Algumas esposas sofrem de baixa auto-estima e acham
que serdo de pouca utilidade no ministério. Durante o periodo de treinamento
elas podem descobrir dons antes ndo reconhecidos, bem como ser incentivadas a
praticar seus dons de hospitalidade, ouvir ou cuidar. Esposas de boa formagéo
podem sentir-se especialmente frustradas se ndo fizerem o treinamento junto
com seus maridos.”

6) A CULTURA POS-BOOSTERS.

Mudancas em atitudes, valores e conduta sdo inevitaveis mas, como
Donovan e Myors afirmaram, atitudes que ndo sao biblicas ndo podem ser aceitas.
Precisamos estudar as mudangas que tém ocorrido e perguntar quais sdo os valores
culturais da geragdo presente e como se medem de uma perspectiva biblica. Na
linguagem da contextualizagao, precisamos refletir, contextualizar e confrontar
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para identificar o que precisa ser desenvolvido e cultivado e o que deve ser
descontextualizado e rejeitado.

Abaixo estdo as respostas do grupo de trabalho sobre treinamento anterior
ao campo a algumas questdes levantadas por Donovan e Myors.

CARACTERISTICAS QUE PRECISAM SER TRABALHADAS

Donovan e Myors alistaram varias caracteristicas de boomers e busters que
precisam ser temperadas com a sabedoria dos lideres boosters, entre as quais o
senso de merecimento, a tentacdo de buscar o aperfeicoamento profissional por
motivos egoistas, a falta de respeito pela experiéncia e autoridade, e a franqueza. A
declaragdo feita acima, sob o titulo “Qualidades espirituais”, trata destas trés areas.

Vida devocional:

Donovan e Myors observaram que os missiondrios mais jovens de hoje
tém dificuldades em se disciplinar em uma vida devocional regular. Especialmente
os busters gostam de ser ajudados a manter sua vida devocional.

Nossa resposta é que o treinamento anterior ao campo precisa tratar desta
drea problematica. Uma solugdo vidvel pode ser vista no treinamento dado no
semindrio da Missao Chinesa em Hong Kong, que se especializou em treinar
missiondrios para a China. Durante o primeiro ano no semindrio, os alunos séo
treinados principalmente na vida espiritual e na disciplina devocional. Eles também
aprendem a lidar com a soliddo, o que pode ser importante em seu futuro
ministério. Somente depois que receberam esta base os alunos, a partir do segundo
ano, estudam matérias teolégicas, académicas e préticas. Eles também saem em
equipes para treinar a pratica. Este trabalho em equipe vai ao encontro da sua
necessidade de apoio e cuidado pastoral, e diminui o medo de ficar isolado na
missdo, outra preocupagdo mencionada por Donovan e Myors.

Capacidade para ouvir:

Donovan e Myors observaram que os participantes de cursos de orientagao
missiondria muitas vezes parecem ser incapazes de assimilar muito do que é
ensinado nas aulas. Nossa resposta é que deve-se enfatizar, nas aulas sobre
comunicagio, mais a capacidade de ouvir e nao s6 de falar com proficiéncia.

Monitores e mentores:

Donovan e Myors recomendaram que houvesse mais esforco em apoiar,
monitorar e discipular durante o primeiro ano no campo. No Brasil, a Missdo
Kairés, a Missao Antioquia e a Junta de Missdes da Convengao Batista Brasileira
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consideram os dois primeiros anos no campo como parte do treinamento. Novos
missiondrios sdo enviados para campos com uma “cultura préxima” para este
periodo inicial, antes de assumirem seu posto definitivo. Durante o periodo inicial
de servigo, os obreiros ficam sob a supervisdo proxima de missiondrios mais
experientes, que podem dar orientacdo e resolver com rapidez qualquer problema.

Vulnerabilidade emocional:

Donovan e Myors observaram que os busters sdo bastante vulneraveis
emocionalmente, por terem passado por muito sofrimento. Para enfrentar esta
situagao, tanto os cursos formais anteriores ao campo como os ndo formais devem
incluir médulos sobre identificar e curar feridas. O processo de selecdo precisa
ser suficientemente flexivel para acomodar os que podem precisar de um tempo
mais longo e intensivo de cuidado antes de serem aceitos para ir para o0 campo.

Em outubro de 1995 a Associacdo de Missdes Transculturais Brasileiras
(AMTB), a Associacdo de Professores de Missoes no Brasil (APMB) e a Associacao
de Conselhos Missiondrios de Igrejas (ACMI) realizaram uma consulta conjunta
sobre a situagio atual dos missiondrios brasileiros. Uma das constatagoes feitas foi
que as preocupagdes pessoais, resultantes de problemas de caréter e espirituais,
eram o principal motivo de retorno prematuro dos obreiros brasileiros. Esta
constatacao salienta a necessidade de concentrar-se no aperfeigoamento do carater
e no desenvolvimento de qualidades espirituais nos candidatos durante o
treinamento. Este desenvolvimento deve ocorrer em todos os ambientes de
treinamento — igreja, escola e agéncia missiondria.

Um problema especifico para alguns dos NPE é que nos faltam professores.
Os que tém habilidade para ensinar, qualificagdo académica e experiéncia de
campo estdo preenchendo espagos importantes no campo e muitas vezes nao
estao disponiveis para servirem de professores em casa.

TREINAMENTO FORMAL E NAO FORMAL ANTERIOR AO
CAMPO

E amplamente aceito que uma combinagdo de treinamento formal, nao
formal e informal é o melhor modelo. Estes trés métodos de formagdo de

missiondrios devem constituir um curriculo integrado que é implementado em
conjunto por igreja, escola e agéncia.

A instrucdo formal objetiva equipar o candidato ndo s6 com
conhecimento, mas também com uma compreensao biblica do que fazer em
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missdes, por que e como. Com a mudanca nos valores culturais, em atitudes e
conduta, € muito importante ter uma base biblica. Os alunos precisam ver sua
cultura presente a luz de principios biblicos eternos, para poderem julgar com
sabedoria a que devem se conformar e o que devem confrontar. Mais do que
simplesmente transmitir conhecimento, o treinamento formal forma o ser.

As ciéncias sociais e culturais podem estudar as mudangas que tém
ocorrido, junto com o por que e como elas ocorreram. Nos NPE, as mudangas
politicas e sociais desde a Segunda Guerra Mundial foram grandes: independéncia
do colonialismo, um periodo de inexperiéncia, ditaduras e a luta para livrar-se
delas, diminuir o abismo entre ricos e pobres etc. Precisamos nos perguntar que
raizes histéricas formam a base da cultura atual? Cada pais ou grupo cultural
precisa estudar seu préprio contexto cultural.

No Brasil, durante as dltimas trés décadas, tem-se recorrido cada vez
mais ao “jeitinho” no dia a dia para resolver problemas de modo nio oficial — e
muitas vezes ilegal. Dd-se um “jeitinho” também para resolver problemas ou
impasses nos relacionamentos, pois uma das raizes do “jeitinho” é a necessidade
de fazer pontes sobre abismos, sejam sociais, educacionais, econdmicos ou de
poder. Outro fator é a mistura racial do povo brasileiro. O “jeitinho” pode ser
inocente, criativo e amigdvel, ou desonesto e criminoso. Os sociélogos o
consideram um elemento central da cultura brasileira atual, que permeia toda a
sociedade. Sua influéncia se estende aos missiondrios brasileiros, que tendem a
usar o “jeitinho” automaticamente para resolver problemas. S6 que no campo
missiondrio, no relacionamento dentro de equipes internacionais ou com nacionais,
0 “jeitinho” muitas vezes choca as pessoas. Parece-lhes ser desrespeitoso ou até
ndo biblico.

Deve-se dar atencdo especial a esta drea durante o treinamento, para
tornar o candidato a missiondrio ciente desta caracteristica cultural e de como ela
afeta seu relacionamento e conduta. Cursos de comunicacdo transcultural e
antropologia missiondria sdo bases (teis para esclarecer e discutir a questdo. As
raizes historicas do “jeitinho” podem ser estudadas, e sua influéncia em contextos
sociais, econdémicos e politicos. Matérias biblicas e teolégicas podem ser
estruturadas de maneira a incluir estudos de como cada trago do “jeitinho” aparece
sob a luz da Palavra de Deus. Estudos de casos sdo Uteis para discussoes em grupo
e a reflexao pessoal.

Sherwood Lingenfelder e Marvin Mayers incluem em seu livro um exercicio
em seis dreas de tensdes, que pode ajudar os alunos a descobrir por si como se
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relacionam com outras pessoas. Outro recurso é o modelo de grade apresentado
por Lingenfelder (1992), que ajuda os alunos a ver sua cultura em relagio a
outras culturas. A maioria dos alunos de semindrio ou de cursos preparatérios
conscientiza-se das caracteristicas da sua prépria cultura pela primeira vez com
exercicios como estes.

O treinamento néo formal permite que os candidatos pratiquem as coisas
que aprenderam no treinamento formal. Esta fase pode consistir em trabalhos
préticos ou estdgios em escolas biblicas, ou em centros de treinamento missiondrio,
ou em cursos de orientagdo das agéncias. O treinamento ndo formal também
deve ser uma ocasido para os professores refletirem sobre as melhorias que podem
fazer em seus programas.

Alguns cursos anteriores a partida enfatizam a vida didria, como a
convivéncia no grupo, trabalho em equipe, trabalho duro, disciplina, agenda
apertada, e diferentes tipos de comida. Este programa rigoroso serve como exercicio
de perseveranga para os candidatos e permite que os professores confirmem
decis6es tomadas no processo de selecao. Estas experiéncias nao formais abrangem
um curriculo “oculto”, que contribui para o aperfeicoamento do cardter e das
qualidades espirituais.

CONCLUSAO

Quando olhamos para as razdes evitdveis do retorno prematuro nos NPE,
fica evidente que mais da metade sao fatores espirituais e de cardter. Isto significa
que o treinamento formal e ndo formal anterior ao campo precisa dar énfase na
formacao do ser.

A instrugdo que se concentra no desenvolvimento do ser, facilitando o
fazer e conhecer, é um treinamento na forma de discipulado. Foi esta a estratégia
que Jesus usou com seus discipulos — ensinar, pregar, explicar, corrigir, fazer, e
enviar. Conhecer leva a ser, e resulta em fazer. Fazer traz subsidios para corrigir. O
processo s6 pode ser implementado com sucesso quando igreja, escola e agéncia
missiondria trabalham juntas. No corpo de Cristo, todos os membros precisam
exercer seus dons espirituais para que o corpo funcione a contento. Do mesmo
modo, igreja, escola e agéncia precisam dar sua contribuigdo para o processo de
formar missionarios. Os professores também precisam ser exemplos vivos (Fp
2.1-11). Entdo os missiondrios poderdo ir para seus campos de servico bem
preparados para superar os fatores que geralmente motivam seu retorno.
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9. TREINAMENTO FORMAL € NARO FORMAL
ANTERIOR AO CAMPO

PERSPECTIVAS DOS ANTIGOS PAISES ENVIADORES

Bruce Dipple

“Vocé precisa experimentar para compreender”, é uma maxima que
circulou nas missdes por muitos anos. Nao se pode ignorar a verdade que hd
nesta afirmagdo, mas isto ndo anula o fato de que o treinamento eficiente e
adequado anterior ao campo pode fazer uma grande diferenca na “experiéncia”.
Tomar o tempo de se preparar é um conceito biblico, e certamente deve ser
levado em conta quando estudamos as razées por que missiondrios transculturais
encerram seu tempo de servigo mais cedo do que estava planejado.

Os dados de pesquisa coletados pela forga-tarefa da Comissao de Missoes
da Alianga Evangélica Mundial (AEM) indicam vérios motivos da perda de missiondrios
que precisam ser trabalhados no treinamento nterior ao campo. E evidente que
algumas areas de preocupacao tém implicagdes para outras maneiras de investigar
o problema da perda de missiondrios. Por exe:aplo, o conflito com colegas pode
ser relacionado com processos de selegdo ou supervisdo no campo inadequados,
assim como com treinamento anterior ao campo inadequado. Com mais freqjiiéncia,

187



estes conflitos sdo devidos a uma
combinagdo destes fatores, o que
sublinha a necessidade de os
professores darem atengdo a estes
motivos de saida prematura.

A pesquisa da forga-tarefa
reuniu varios motivos para a perda
de missiondrios que podem ser
relacionados com a qualidade do
treinamento recebido antes da
partida. A andlise inicial inclui certos
fatores que podem ser descritos
como inevitaveis, como
aposentadoria ou morte. Quando
se retira estes motivos da soma total,
surgem as porcentagens alistadas na
figura 9-1 para as 13 dreas do
estudo que podem ser identificadas
como relevantes para o
treinamento anterior ao campo.

Este estudo indica que
83,8% dos motivos dados pelas
agéncias dos antigos paises
enviadores (APE) para a perda de
missiondrios poderiam ter sido
trabalhados e corrigidos até certo
ponto por um treinamento mais
adequado e apropriado anterior ao

MOTIVOS PARA PERDA DE MISSIONARIOS
QUE SAO RELEVANTES PARA O
TREINAMENTO ANTERIOR AO CAMPO

. % do total de
Motivo motivos

Adaptacao, educagao, satde e 14.4
conduta dos filhos !

Problemas de satde mental ou

fisica 11,6
Problemas de relac. com lideres do
campo e outros missiondrios 8,5
Problemas pessoais — auto-
estima, stress, expectativas etc. 8,4
Desacordo sobre questdes 55
teolégicas com o grupo que enviou !
Dificuldades de adaptacao a 48
cultura e condigoes de vida ’
Conflito matrimonial ou familiar 4,1
Imaturidade espiritual, neces-
sidades espirituais nao atendidas 4,0
Falta de compreensao de custo e 37
’

COmMpromisso

Treinamento e preparo inade-
quado ou inapropriado 29

Problemas de relacionamento com

lideres e colegas na igreja 2,5
Auséncia de um chamado genuino

TR 2,2
para o trabalho missionario
Incapacidade de aprender de
modo adequado a lingua do pais 1,2
Total 73,8%

Figura 9-1

campo. Esta demonstracdo inequivoca do valor do treinamento é endossada
pelo fato de que perto de dois tercos das agéncias envolvidas na pesquisa
informaram que tém orientagdo transcultural e algum tipo de treinamento
teolégico ou em outra profissio como pré-requisitos ao servigo transcultural.

Em resposta a uma pergunta da pesquisa, as agéncias indicaram que
constataram que “a provisao de treinamento apropriado e regular” é o fator menos
atil (entre 11) para prevenir a perda de missiondrios. Isto a principio parece
contradizer as outras descobertas sobre a importdncia do treinamento, mas
provavelmente a discrepancia se deve ao fato de a pergunta separar o treinamento
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de outros fatores, como o chamado claro para o trabalho missiondrio, bom
relacionamento com outros missiondrios e colegas, e a capacidade de adaptar-se
a culturas diferentes e aprender linguas, que podem todos ser relacionados ao
treinamento, como indicamos acima. A exclusdo destes aspectos da vida do
missiondrio do conceito de treinamento tem o efeito de fazer “a provisdo de
treinamento apropriado e regular” referir-se principalmente aos estudos
académicos, o que pode explicar por que ela é considerada menos importante
na prevengdo da perda de missionarios.

FORMACAO ESPIRITUAL

O apéstolo Paulo afirma que somos transformados passo a passo para
sermos mais conforme a imagem de Cristo. Ele diz repetidas vezes que em Cristo
encontramos a forga, sabedoria e propésito de que precisamos para a vida. Aqueles
que sdo responsdveis pelo treinamento de missiondrios tém a obrigagao de fazer
com que programa de treinamento facilite o processo de ficar mais parecido com
Cristo e descobrir que ele é suficiente para ajudar a enfrentar os desafios da vida.
Apenas 4% fizeram referéncias diretas a sua vida espiritual na lista dos motivos na
Figura 9-1, mas ha pouca duavida de que as dificuldades espirituais foram um
fator contributivo para muitos dos outros motivos de retorno. A natureza espiritual
do trabalho missiondrio garante este resultado.

O destaque dado atualmente a programas reconhecidos, alvos
educacionais e resultados mensuraveis tende a reforcar a énfase existente na
sociedade ocidental sobre a espiritualidade como algo particular. Este ponto de
vista, um aspecto da modernidade, resultou na limitagdo do grau em que os
programas de treinamento se consideram responsaveis pela formagao espiritual.
O crescimento espiritual ndo pode ser enquadrado num sistema de horas de
crédito, e é dificil de incluir em um histérico escolar. Por isso costuma aparecer
como adendo ao programa “verdadeiro”. Até ha alguns professores envolvidos
em programas de treinamento missiondrio, formal ou ndo formal, que nao
concordam que a maturidade espiritual é a chave para a perseveranca e eficiéncia
no ministério cristdo. A pesquisa sobre retorno de missiondrios da seu préprio
endosso a esta convicgao.

A formagdo espiritual tem de encontrar seu lugar nas matérias centrais de
cada programa. O tedlogo deve enfatizar o conceito teolégico da espiritualidade
e a relacdo da doutrina do Espirito Santo com a vida do missiondrio no meio de
adoradores de espiritos. O professor de histéria da igreja deve pesquisar a histéria
da espiritualidade e o cardter espiritual de servos de Deus eficazes através dos
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anos. O exegeta biblico pode destacar as atitudes de servo e de sacrificio e as
expectativas de Deus em termos de uma vida santa. O desenvolvimento espiritual
é relevante em cada disciplina e acrescenta um elemento de crescimento espiritual
a muita coisa que é tachada de académica. Se a énfase na formagao espiritual
ndo se manifesta por todo o espectro de disciplinas, os futuros missiondrios formarao
aidéia falsa de que o treinamento por si os tornar eficientes, e ndo sua capacidade
espiritual de usar este treinamento.

A instituigdo de treinamento nao estd sozinha em sua responsabilidade. A
igreja local mantém seu papel biblico de local de adoragdo, ensino e preparo
pratico para o ministério, e de crescimento em maturidade espiritual. Instituicoes
de treinamento e igrejas locais precisam conservar um clima de interacio e
cooperagdo para ter certeza de que estdo puxando juntas na mesma diregdo. As
disciplinas espirituais praticas ensinadas na instituicdo precisam de confirmacio e
oportunidades de expressao na igreja local. Ao mesmo tempo, deve haver maneiras
de a instituicao de treinamento ouvir as igrejas locais sobre areas de formagao
espiritual que parecem estar faltando no seu programa. Instituigdo e igreja juntas
podem prover treinamento pratico no desenvolvimento de habilidades como a
formagdo de relagdes de confianga com os colegas, como encorajar uns aos outros,
como compartilhar e como beneficiar-se disto, como ter um bom relacionamento
com pessoas dificeis, e como crescer com um mentor. Muitos programas de
treinamento incluem assuntos como estes em um curso ou outro, mas com
freqiiéncia ndo se da oportunidades para treinar o que foi aprendido antes que o
aluno tenha chegado ao seu lugar de ministério.

Um ndmero cada vez maior de candidatos a missiondrios dos APE estd
vindo de uma familia desestruturada, de lares desfeitos e sofridos. Este passado
muitas vezes os torna vulnerdveis a problemas emocionais e suscetiveis a perda
da auto-estima. E preciso dar-lhes oportunidades, durante o processo de
treinamento, para que estas dreas de necessidade em potencial venham a superficie
e sejam tratadas no contexto de crescimento espiritual. Conselheiros e psicélogos
cristdos podem ser os melhores para ajudarem neste nivel, mas os que sdo
responsaveis pelo treinamento de missiondrios precisam fazer com que esta parte
tenha seu espaco no programa e que nao seja deixado como uma matéria opcional
para os candidatos que quiserem.

Missiondrios transculturais com frequiéncia vao para lugares isolados,
quanto ao contato com outros cristaos. Isto exige o desenvolvimento de um
conjunto diferente de habilidades para a manutencao da vitalidade espiritual —
que precisam ser apresentadas e exercitadas durante o periodo de treinamento.
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A hermenéutica adquire um novo sentido quando nao hd um pregador ou mestre
de Biblia para trazer a palavra, assim como a suficiéncia de Deus se torna critica
quando ndo ha colega ou pastor para trazer encorajamento. Instituigdes de
treinamento com internato podem facilmente fazer a vida espiritual dos candidatos
depender da vitalidade do grupo e do estimulo da interagdo. E preciso criar
situagoes de treinamento que desde o comego imprimem nos candidatos a nogao
de que precisam saber sobreviver sozinhos, e ensinar-lhes atitudes praticas como
manter um didrio espiritual e fazer retiros sozinho. Esta drea de instrugdo precisa
concentrar-se no crescimento continuo no futuro, e ndo ser considerada apenas
mais uma exigéncia anterior a partida.

FORMACAO NOS RELACIONAMENTOS

Um olhar de relance na Figura 9-1 ja mostra a importancia dos
relacionamentos na vida do missionario. Mudar-se para um ambiente transcultural
requer um nivel significativo de flexibilidade social para qualquer pessoa, e ainda
mais para missiondrios que pretendem transmitir uma mensagem distinta por
meio dos relacionamentos sociais. Missiondrios sdo confrontados com a necessidade
de reinterpretar seu estilo de vida cristdo nos termos da cultura que o hospeda.
Para tornar a situagdo mais complexa, eles também tém de fazer a mesma coisa
com certo grau de respeito com as culturas dos seus colegas missiondrios.

Para poder fazer esta reinterpretacio, os missionarios devem ter aprendido a
serem ouvintes e aprendizes ativos, dispostos a tomar o tempo necessario para
compreender e apreciar o ambiente cultural e social em que agora tém de viver. Isto
pode ser aprendido durante o treinamento anterior ao campo, especialmente na
composigio multicultural da maioria das cidades ocidentais. E imperativo, no entanto,
que os programas de treinamento ndo releguem isto a uma matéria optativa, para ser
feita pelos alunos em hordrios avulsos. Trata-se de uma area de preparo que precisa
receber tempo no programa, tanto para ensino teérico como para experiéncias praticas.
Poucos dos que se formaram em institui¢oes de treinamento passaram pelo processo
de identificar os aspectos da sua vida e experiéncia que sdo totalmente culturais, os
que sdo essenciais ao evangelho, e os que representam uma interpretagao cultural de
um principio do evangetho. Sem aprendizado e experiéncia basica nesta drea, os
obreiros transculturais terdo dificuldades para compreender a sociedade que os recebe
e seu padrdo de relacionamentos sociais.

Existem muitos cursos nas instituicoes de treinamento sobre
relacionamentos, mas esta drea continua sendo importante em qualquer discussdo
sobre stress ou retorno de missiondrios. Isto tem a nos dizer que estes cursos
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precisam ser revistos e revisados de alguma forma, para aumentar sua eficdcia
quando os principios sdo traduzidos na pratica em um ambiente transcultural.
Esta revisdo tem de levar em conta que hd muitas anedotas que apoiam a afirmagéo
de que a proporgdo de dificuldades de relacionamento com colegas missiondrios
é muito maior do que com o povo nacional que estd sendo ministrado. Os
missionarios estdo claramente indo para o seu campo de servico com
pressuposigoes falsas e expectativas ndo realistas quanto aos seus colegas. Estas
pressuposicoes e expectativas precisam ser expostas e corrigidas durante o periodo
de treinamento, por meio de atividades planejadas que requerem interacio e
cooperagdo em um contexto de equipe.

Equipes missiondrias de estudantes que ministram em um ambiente cultural
diferente daquele dos seus membros podem ser (teis, apesar de ser essencial que
esta atividade faga parte do curriculo, com preparo e selegio adequados, para
que seja uma experiéncia realmente instrutiva. Uma atividade como esta pode
ter ainda maior valor de treinamento se a equipe missiondria for composta de
alunos de vdrias instituicdes de treinamento diferentes, fazendo com que cada
grupo se ajuste aos padroes e habitos dos outros grupos com que trabalha.

O uso crescente de equipes no trabalho missiondrio nos dltimos anos
mostrou que o conceito de equipe estd culturalmente definido no que tange
lideranga, participacao dos membros e processo decisério. Os professores precisam
estar alerta para estas diferencas e, talvez por meio de simulagdes, expor seus
alunos as diferengas, o mais possivel. Minha pesquisa pessoal revelou que varios
missiondrios que mencionaram “dificuldades administrativas” como seu motivo
para deixar o campo na verdade tinham se desentendido com os demais membros
da equipe sobre o que significa ser uma equipe.

Estes missiondrios acabaram em uma situacao de conflito, o que salienta a
necessidade de obreiros transculturais serem treinados na solugdo dos mesmos. Muitas
instituicdes de treinamento parecem ter reservas para incluir a solugdo de conflitos
em seu curriculo, possivelmente por causa da idéia que existe entre os cristdos de que
o conflito é mau em si e que o fracasso € inevitavel, uma vez que o conflito surge. Mas
ndo hd divida de que é preciso aprender a lidar com o conflito, e existem muitos
textos preciosos disponiveis sobre o assunto. Como o conflito é um fenémeno de
toda a vida, o que for ensinado pode ser facilmente praticado, proporcionando uma
boa base para a discussdo subseqtiente da eficicia do que foi ensinado.

Em anos recentes, refletiu-se muito sobre o impacto das diferengas entre
as geragdes sobre os missiondrios. O ciclo de cada geragao estd se tornando mais
curto, e a diferenga fundamental entre as geragdes, maior. Por esta razao é
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necessario esforgar-se para preparar os missiondrios das diferentes geragoes para
que trabalhem juntos em harmonia e compreensdo. Em outras palavras, os
missiondrios de hoje precisam saber compreender e lidar com as diferencas entre
as geragoes, assim como entre as culturas.

PREPARO PESSOAL

A AGENCIA MISSIONARIA OU IGREJA QUE ENVIA

E possivel ver que varios motivos de retorno relacionados na Figura 9-1
tém relacdo com algum aspecto da agéncia missiondria, p. ex. a posicao teolégica
da agéncia, seu sistema financeiro, estrutura de lideranga, cuidado do pessoal, ou
estilo geral. A maioria das agéncias missiondrias exigem que seus candidatos fagam
algum curso de orientagdo, em que se apresenta e discute estes tpicos. Esta
parte do treinamento anterior ao campo, porém, poderia ser feita de modo muito
mais eficiente se as instituicbes de treinamento e agéncias missiondrias trabalhassem
juntas para identificar as dreas de stress e conflito em potencial que precisam ser
trabalhadas. Este passo permitiria que as instituigdes de treinamento separassem
tempo para avaliar as diferentes estruturas e processo empregados pelas diversas
agéncias, o que, por sua vez, ajudaria os futuros candidatos a missiondrios a
reconhecer as dreas em que precisam fazer perguntas especificas as agéncias
missiondrias. Em uma instituigdo de treinamento, a turma de missdes que se formava
preparou um questionario que os candidatos podem submeter & agéncia
missiondria, nos mesmos moldes dos que sdo enviados pela agéncia aos seus
interessados. Os candidatos também foram incentivados a obter referéncias da
missdo, do mesmo modo que a missdo obtém referéncias do candidato, tudo
dentro da tentativa de eliminar o que é desconhecido em relagdo a agéncia.
Outra possibilidade é que os candidatos participem em um estagio de curto prazo
no escritério da missdo, como parte do processo de inscrigao.

Este tipo de agdo pressupde que a lideranga e a equipe da agéncia estdo
abertos para estas perguntas e dispostos a mostrar todos os aspectos da estrutura
e dos procedimentos da agéncia. A comunicagdo transparente antes que os
missiondrios comegam seu ministério proporcionard um nivel de compreensao
que traz particularmente dois beneficios. Primeiro, ela pode ajudar os candidatos
a missiondrios a detectar desacordos menores que eles possam ter com a agéncia,
que podem tornar-se um problema maior depois que eles chegam no campo.
Mais discussao pode resolver o problema, ou pode ser necessario que o candidato
procure uma agéncia diferente. Segundo, a familiarizagdo com as politicas e
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procedimentos da agéncia facilitard a integragdo eficiente e rapida dos novos
missiondrios na equipe. Isto terd um impacto positivo sobre sua adaptagdo
transcultural e aumenta seu senso de ligagdo com a agéncia.

A QUESTAO DAS EXPECTATIVAS

E dificil estimar até que grau expectativas falsas ou conflitantes contribuem
para a perda de missiondrios, mas todo administrador de missdes experiente sabe
com que freqiiéncia este topico surge em discussdes com missionarios que dao
por encerrado o seu trabalho. As expectativas em relagdo ao missionario e seu
ministério vém de muitas fontes, desde o préprio missiondrio até membros da sua
familia, mantenedores, igrejas que o sustentam, a lideranca da sede da missao, a
lideranca no campo, a igreja que o recebe, outros missiondrios, e colegas de
profissdo. Durante o periodo de treinamento anterior a partida, os candidatos a
missiondrios precisam ser conscientizados destas fontes diferentes de expectativas
e das tensdes que elas podem gerar. Isto ajudard os candidatos a compreender
que uma das mais importantes incumbéncias que eles tém antes de partir é instruir
e ajudar os membros da sua familia, mantenedores e igrejas que os enviam a ter
expectativas realistas para o futuro ministério.

Antes, porém, de poder instruir outros, é essencial que os préprios
candidatos tenham expectativas que sejam realistas e estejam em harmonia com
as da igreja que envia e da agéncia missiondria. No programa de orientagao antes
da partida pode-se dar uma oportunidade para a equipe do escritdrio central e os
candidatos discutirem sua posicao nesta questdo. Qualquer acordo que se obtenha
neste momento, porém, pode ser posto a perder se as expectativas do lider do
campo nao foram levadas em conta. Na tentativa de lidar com este fator
complicador, uma agéncia missiondria, SIM Internacional, recentemente instituiu
um processo no qual as expectativas nas principais dreas da vida e do ministério
transcultural sdo esclarecidas antes da partida, através de consultas aos novos
missiondrios, a lideranca do escrit6rio central e a lideranca do campo. O
documento resultante é chamado de Plano de Desenvolvimento do Novato. Um
processo como este ajudard muito a reduzir uma area de conflito potencial dos
missiondrios de primeira viagem, além de alertar cada participante para areas
que podem estar sendo deixadas de lado ou esquecidas, como a necessidade de
planejar descanso e lazer, refrigério espiritual ou aperfeigoamento profissional.

Antes que este processo comece os candidatos a missionarios podem ser
ensinados a se preparar e a avaliar o plano de crescimento de aperfeicoamento
pessoal. Isto os ajudard a esclarecer as expectativas para cada estagio da sua
carreira missiondria, com o programa anterior a partida sendo usado como primeiro
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