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RESUMO

Esta monografia tem o objetivo de mostrar como personalidades, nacionalidades,
religides e comportamentos diferentes podem interagir para tornar o meio que trabalham mais
produtivo e benéfico. Saber lidar com o proximo € um verdadeiro desafio, pois diante de

varias situagdes, temos reagoes e expectativas diferentes.

A tripulacao, apesar de muitas vezes diversificada em varios aspectos, precisa se tornar mais
amigavel e proxima afim de atenuar os fatores negativos da vida embarcada. Ambientes
diferentes pedem atitudes diferentes. E € a nesse ponto que as relagdes interpessoais se fazem

importantes.

PALAVRAS - CHAVES: Ser Humano, Relacionamento ¢ Conflitos.



ABSTRACT

This monograph aims to show how personalities, nationalities, religions and different
behaviors can interact to make the kind of work more productive and beneficial. Dealing with
others is a real challenge, for before many situations, we have different reactions and
expectations.

The crew, though often diverse in many ways, needs to become more friendly
and close in order to mitigate the negative factors of life onboard. Different environments
require different attitudes. And it is at this point is that interpersonal relationships are

important.

KEY WORDS: Relationship and conflicts
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INTRODUCAO

Sem duvida, a vida no mar ¢ um verdadeiro desafio pessoal. Os homens que utilizam do
mar como meio de vida, aventura ou qualquer outra finalidade possuem caracteristicas
impares em termos de personalidade e for¢a de vontade. E no que diz respeito ao transporte
comercial maritimo, essas caracteristicas se fazem muito importantes, pois a bordo de navios
mercantes, lidamos , muita das vezes, com pessoas de diferentes comportamentos, € costumes
e nacionalidades

O surgimento de situacdes conflitantes a bordo pode acarretar além de prejuizos para o
trabalho, como perda do rendimento das equipes, problemas de relacionamento entre os
tripulantes, que podem gerar inimizades ¢ um ambiente de trabalho desarmonioso. Para evitar
que situagdes como essa venha a acontecer, surge a bordo a figura do lider que com suas
habilidades de lideranca consegue motivar o maximo sua tripulagdo, para que possa produzir
mais, enfrente os problemas e dificuldades que a vida no mar traz num ambiente harmonioso
e saudavel.

Para melhor abordagem e analise do relacionamento entre os seres humanos,bem
como a sua complexidade, essa monografia serda subdividida em dois capitulos:

Relacionamento Interpessoal e Fatores que influenciam nas relagdes humanas a bordo.
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CAPITILO I

RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

Na administragao do convivio a bordo de navios mercantes precisamos estar sempre
alerta quanto ao comportamento dos maritimos de todos os niveis hierarquicos nos
relacionamentos entre si e entre grupos, analisando cada caso isoladamente, tendo em vista
que, as boas condig¢des de trabalho dos individuos sdo a exceléncia nas empresas. Ao analisar
um caso isolado, talvez o Comandante da embarcagdo tenha que interferir na rotina do
maritimo, que pode ser do marinheiro ao Imediato, podendo resultar em algumas crises ou

atritos os quais o Comandante tem que enfrentar.

Segundo Moscovici (2002), para que ocorra mudanga nas pessoas, € necessario que
haja uma crise interna ou desequilibrio, para que propicie alteragdes na percepcao € na
introducao de novas idéias, toda a mudancga provoca resisténcia, ja que a mudanga vem

acompanhada de um sentimento de ameaca.

O que se pode compreender, segundo Fela Moscovici, ou por meio de autores que
trabalham a Gestao de Pessoas as empresas mais atualizadas t€m priorizado a valorizagdo do
fator humanistico no ambito administrativo através da evolucao da area de RH nas
organizagdes. Mesmo com as transformagdes correspondentes, existem ainda pensamentos
retrogrados geradores de competi¢des exaustivas, almejando produzir melhor, em maior
quantidade e com menores custos, ignorando que, o que as pessoas buscam no trabalho
cotidiano € uma compensagao real, considerando a incessante batalha por resultados

satisfatorios para as empresas.

Provenientes do grau de satisfacdo de cada um dos maritimos, observamos o que eles
pensam sobre a empresa, logicamente com diferentes opinides, € 0 que a empresa pensa sobre

eles.
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Segundo Moscovici (2002), as pessoas diferem na maneira de perceber, pensar, sentir
e agir. As diferencas individuais sdo, portanto, inevitdveis com suas conseqiientes influéncias
na dindmica interpessoal. Vistas por um prisma mais abrangente as diferencas individuais
podem ser consideradas intrinsecamente desejaveis e valiosas, pois propiciam riquezas de

possibilidades, de opgdes para melhores maneiras de reagir a qualquer situacao de problema.

1.1 Relacionamentos humanos a bordo.

Através da troca de conhecimentos, para que possamos transmitir bons ensinamentos ¢
preciso ter humildade e aprender a aprender. As Relagdes Humanas implicam na desenvoltura
de nossas atitudes de manuten¢ao de contatos entre as pessoas, objetivando harmonizar o
convivio. Essa atitude consciente, diz respeito ao desejo de compreender as necessidades e
motivacdes das pessoas e dos grupos, € a vontade de agir para criar um clima de
compreensao, ajustamento e colaboracao da parte de tais pessoas ou de tais grupos, evitando o
surgimento ou permanéncia de conflitos e algum tipo de resisténcia ou atrito interpessoal e

social.

Podemos considerar entdo, que existe um ambiente de manuten¢do de contatos. Uma
das coisas que incide nas relagdes humanas, talvez até nas relagdes com outras espécies, € o
chamado crédito emocional. Crédito emocional, quer dizer que, as agdes que nds fazemos aos
outros, refletem em ndés mesmos. Ag¢des que podemos usar como: cortesia, respeito,
compreensdo, aceitacdo, bom humor, gentileza, honestidade, compromisso e etc., sdo atitudes
positivas que concedemos a alguém, ou seja, vamos gerar créditos a nosso favor; bem como
se nos relacionarmos fazendo uso das qualidades que sdo o antonimo das palavras que foram

citadas, iremos cair em déficit emocional ou em descrédito.

Assimilar a forma de relacionar-se ¢ o fundamento basico preponderante para alcangar
um ajustamento real e o equilibrio no convivio a bordo, tendo em vista que o rapido processo
evolutivo nos obriga a estar sempre renovando os conhecimentos, descartando aqueles que
nao sao mais recomendaveis, e quando essa reciclagem passa a ndo acontecer mais, podemos

nos encontrar viciados pela rotina de trabalho.
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Segundo Moscovici (2002), devido as experiéncias e aprendizados, desenvolvemos
habitos que ajudam na velocidade, porém pode nos levar a inflexibilidade, atrapalhando no

processo de percepc¢ao, limitando a nossa analise a um mesmo angulo.

Ficarmos sempre atentos quanto aos vicios impostos pelos processos € o que devemos
fazer, pois o cotidiano profissional nos deixa mal acostumados a encontrar as coisas sempre
corretas ao nosso ponto de vista e normalmente no mesmo lugar, e quando isso ndo ocorre,

podemos reagir de maneira inflexivel.

E dificil reconhecermos que podemos estar errados quando discutimos, quando
tentamos convencer alguém de nossa idéia, ou que simplesmente podemos estar tentando

fazé-lo de forma inapropriada.

Se tivermos ambig¢des de evoluir na nossa vida, os bons relacionamentos sao decisivos.
As maneiras como as pessoas se relacionam pode ser a diferenca entre o sucesso e o fracasso.
Melhorar os relacionamentos torna a vida bem mais leve e agraddvel. A maneira como as

pessoas se relacionam ¢ um grande diferencial nos dias atuais.

“Mas para que esses relacionamentos sejam satisfatorios um fator determinante ¢ o
comportamento, ou seja, o0 modo de agir diante de uma determinada situagdo. E importante
salientar que comportamento gera comportamento ¢ que cada um de nds pode escolher o
comportamento, utilizando-o para facilitar ou dificultar os relacionamentos diarios’’,diz

Anderson Rocha.'

A grande verdade ¢ que escolhemos a pessoa que desejamos ser. Todos os dias
decidimos se continuamos do jeito que somos ou mudamos. A grande gloria do ser humano ¢

poder participar de sua autocriagao.

Muitos costumam se desculpar dizendo que sdo dessa forma devido a influéncia
genética, psicologica, social ou cultural. Mas essa influéncia ndo ¢ inevitdvel nem imutéavel.
Na verdade, o ser humano ¢ livre para superar qualquer influéncia. Basta encontrar o

caminho e decidir mudar.

1 .. ~ . . . ~

Anderson Rocha: Formado em administragdo de empresas e especialista em recursos humanos e comunicagio
verbal e ndo-verbal. Professor, consultor e palestrante nas areas comportamental, motivacional, lideranca,
marketing pessoal, comunicago verbal e ndo-verbal, técnicas de apresentacdo, T & D, aprendizagem, didatica e
oratoria.
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1.2 — Motivacao.

Sem duvida, a motivagdo ¢ um dos aspectos que mais gera estimulos e interesses para
a vida das pessoas e possui uma relagdo estreita com as recompensa oferecidas e a satisfacao

das necessidades dos clientes internos, induzindo o comportamento e as agdes dos elementos.

Segundo Minucucci (2001), no trabalho, o individuo alcanca véarias formas de
satisfacao de necessidades. Satisfeitas as necessidades ou parte delas, o individuo passa a ter

um relacionamento humano mais efetivo e menos conflitante.

Sugerindo manter a motivacao sempre em alta, a proposta inicial do projeto de estagio
supervisionado de RI na empresa Maersk Navegacgao, visava pensar na satisfacdo parcial das
necessidades, tratando todos os componentes da empresa de maneiras diferenciadas, tornar
mais agradavel o ambiente de trabalho, buscando manter os maritimos motivados e satisfeitos
com as suas atividades profissionais, evitando descontentamentos de quaisquer naturezas,
como os provenientes de divergéncias no que se refere as disparidades de salarios, por

exemplo.

Segundo Minucucci (2001), o problema paralelo do salério ¢ de importancia vital no
estabelecimento de relagdes humanas no trabalho. Segundo uma pesquisa realizada nos
Estados Unidos, ndo ha nenhum fator isolado em todo o campo das trabalhistas que cause
mais baixa moral, que crie insatisfacdes individuais, que encoraje a falta ao trabalho, que
aumente a mobilidade no trabalho, que quebre a producao, do que as diferencas claramente
injustas na tabela de salarios pagos aos diferentes individuos no mesmo grupo de trabalho e na

meSma empresa.

No processo de motivagao existe um ciclo natural de motivag¢ao usado nas

Organizagdes.
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/9 2 Apreenséo l

1 Necessidade

T
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4 Satisfagédo

5 Equilibrio Interno é/

Figura 01 : Modelo do Ciclo de Motivacgao.
Fonte: Kelsylene Viola, 2005.

A teoria da Organizacao como maquina, compreende usar o processo de lapidacao
para adaptar as pessoas ao trabalho como maquinas, trazendo como fator positivo, a
padronizagdo, porém pecando na qualidade de vida dos empregados, ou seja, na questao

humanistica.

O campo de Lewin ¢ outra teoria que depende de duas suposi¢des basicas: Primeira,
o comportamento (C) ¢ advindo dos fatos que envolvem a pessoa (P); Segunda, os fatos sao
um campo psicoldgico que dependem de uma inter-relagdo com outros individuos que
compdem o meio (M). O campo de Lewin ¢ representado pela seguinte formula. C=f.(P.M) O
resultado do comportamento (C) vem em funcao (f) da interacao entre a pessoa (P) e o

ambiente ou meio que ela convive.

E a dissonancia cognitiva idealizada por Festinger que explicava que o
conhecimento de si proprio (P) e o seu meio (M) pode ser chamado de cognitivo, € a oposicao

entre a pessoa (P) e seu ambiente (M) causa dissonancia.
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Para exemplificar o conceito de Festinger, analisemos a suposi¢ao: quando se
acredita que o fumo € nocivo, mas os individuos continuavam fumando, ocorre uma relagao
dissonante; no caso das pessoas que acreditam que fumar ¢ prejudicial e, entdo deixam de
fumar, a relagdo € consonante; e ainda quando se acredita que o fumo faz mal e o individuo

gosta de passear, ha uma relagao irrelevante.

Ja a proposta de Herzberger visa o enriquecimento do cargo, tornando as tarefas
mais complexas, acompanhando o desenvolvimento individual, oferecendo condig¢des de
desafios e de satisfagdo profissional. A teoria defendida por Herzberger ¢ a dos dois fatores. O
primeiro ¢ o higiénico, que avalia se o ambiente d& condi¢des de trabalho, € 0 modo como
executam esse trabalho. O segundo ¢ o da motivagao, que analisa o conteudo do cargo e as

tarefas executadas.

O modelo contingécial de Vroom relata que cada individuo age de maneira
diferente dos demais por trés fatores basicos. Primeiro, seus objetivos pessoais; segundo, pela
relagdo percebida entre a satisfacao dos objetivos e a alta produtividade; e terceiro, a
percepcao de sua capacidade de influenciar sua propria produtividade. De acordo com a teoria
de Vroom, o comportamento do individuo dentro da motivacao, gera produtividade elevada e

consequentemente os resultados finais podem ser as conhecidas recompensas.

Com base nos conceitos atuais de administracao de RH, existem também teorias
sem tanta aceitacdo. O conceito de Lawler, por exemplo, ainda ¢ defendido com muita forca
em algumas Organizacdes. Lawler tratava que somente o dinheiro servia de motivagao.
Lawler pontuava o dinheiro como o centro da motivacao, pois com ele poderiamos satisfazer

todos os tipos de necessidades.

A teoria de Maslow, uma das mais conhecidas, implica que a motivagdo dos
funcionarios ¢ advinda do suprimento de suas necessidades. Maslow destacava que as

necessidades poderiam ser primarias ou secundarias. Veja a piramide exposta a seguir.
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Auto Realizagéo - - - - ------- - Secundaria
AutoEstima - - - - - - - - - - - - - Secundaria

Necessidade Sociais - - - - - —= — - Secundaria

Necessidades de Seguranga - - -4 2 A - - - - - - ——-— - Primaria

Necessidades Fisioldgica - - - A, - -~ - -~ - — — — — Primaria

Quadro 06 - Teoria de Motivacdo de Maslow.
Fonte: Kelsylene Viola, 2005.

Existem também muitas outras teorias que eram apenas um estilo de administragcao
duro, rigido e autocratico. Outras teorias enfocavam a Organiza¢gdo como um sistema aberto
de administrar, com ambiente dindmico e democratico. Foram defendidas também teses onde

o gerenciamento humano era priorizado fundamentado na filosofia e cultura organizacional.

Entretanto para satisfazer as necessidades das pessoas, como pregava Lawler, existe a
influéncia da recompensas que na maior parte dos casos sao dadas em dinheiro. Logicamente
existem outras formas de se dar uma recompensa, por exemplo, através dos beneficios sociais,

acompanhamento e apoio, promog¢ao, a aceitacao grupal e o auxilio estudo.

Os salarios sdo pagos a titulo de recompensa financeira efetuada de maneira
individual. As recompensas que ndo envolvem o dinheiro também sao muito importantes,
pois, podem satisfazer o ambiente psicologico gerando a sensacao de auto-realizagdo, o que

influencia diretamente a sua motivacgao.

1.3- Conflito

Todos nos nos deparamos no dia-a-dia com conflitos que surgem com os colegas de
trabalho, com os amigos, ou mesmo com familiares. Ao contrario do que possam pensar estas

situacdes, muitas das vezes, sdo favoraveis ao nosso desenvolvimento social ou dardo mesmo
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origem a novas idéias e solugdes. Isto, claro, quando se opta por uma discussdo aberta e

saudavel das questoes a resolver.

Tais conflitos se ddo entre duas ou mais pessoas € podem ocorrer por varios motivos:
diferencas de idade, sexo, valores, crengas, por falta de recursos materiais, financeiros, por

diferencas de papéis, podendo ser divididos em dois tipos:

— Hierarquicos: colocam em jogo as relacdes com a autoridade existente.
Ocorre quando a pessoa ¢ responsavel por algum grupo, ndo encontrando apoio
junto aos seus subordinados e vice-versa. Neste caso, as dificuldades
encontradas no dia-a-dia deixam a maior parte das pessoas envolvidas

desamparada quanto a decisao a ser tomada.

— Pessoais: dizem respeito ao individuo, a sua maneira de ser, agir, falar e tomar
decisdes. As “rixas pessoais” fazem com que as pessoas nao se entendam e, portanto, nao se
falem. Em geral esses conflitos surgem a partir de pequenas coisas ou situagdes nunca
abordadas entre os interessados. O resultado ¢ um confronto tacito que reduz em muito a

eficiéncia das relagdes.

Toda a problematica dos conflitos surge do quao bem, ou mal, nés sabemos lidar com
eles. E por esse motivo que se torna necessario saber gerir bem os conflitos que, espontinea e
naturalmente, nos vao surgindo ao longo da vida. Quando bem conduzidos, os conflitos
interpessoais levam a uma discussdo saudavel e produtiva sem que haja forcosamente um

vencedor e um vencido, muito pelo contrario, todos t€ém a ganhar.

Algumas causas de surgimento de conflitos em uma equipe de trabalho sdo: Luta
pelo poder; desejo do éxito econOmico; recursos escassos; necessidade de status; meio

ambiente adverso; preconceitos; estresse; diferenca de personalidade

Segundo Edina (2002, p.20), os conflitos sdo inevitaveis nas relagdes de trabalho, mas
precisam ser compreendidos e administrados de forma eficaz ou podem trazer sérios
problemas para a organizagdo, desde simples desentendimentos entre colaboradores até falta

de entrosamento entre areas que precisam atuar de forma integrada.



1.3.1- Conflito a bordo

Os conflitos existem desde o inicio da humanidade, fazem parte do processo
de evolucao dos seres humanos e sdo necessarios para o desenvolvimento € o

crescimento de qualquer sistema familiar, social, politico e organizacional.

E possivel pensar inimeras alternativas para individuos e grupos lidarem com

os conflitos. Estes podem ser ignorados ou abafados, ou sanados e transformados num

elemento auxiliar na evolugdao de uma sociedade ou organizagdo. Se observarmos a historia,

até ha pouco tempo a auséncia de conflito sera encarada como expressao de bom ambiente,

boas relagdes e, no caso das organizagdes, como sinal de competéncia.

Alguns profissionais viam o conflito de forma negativa, como resultante da
acdo e do comportamento de pessoas indesejaveis, associado a agressividade, ao
confronto fisico e verbal e a sentimentos negativos, os quais eram considerados
prejudiciais ao bom relacionamento entre as pessoas e, conseqiientemente, ao

bom funcionamento das organizagoes.

O conflito ¢ fonte de idéias novas, podendo levar a discussdes abertas sobre
determinados assuntos, o que se revela positivo, pois permite a expressao e exploracao de

diferentes pontos de vista, interesses e valores.

1.3.2- Como lidar com os conflitos a bordo

Identifique o problema entre seus funcionarios, ndo ignore que uns ¢
outros nao se entendam bem, ndo se pode resolver uma questao quando ela
supostamente nao existe. Ouga os dois lados, converse com cada parte separadamente e

procure entender a causa do problema.

Convoque as partes para uma reunido, tentem resolver a questao a partir de uma

19

conversa clara e objetiva, evite rodeios, geralmente um ou outro podera compreender melhor

o motivo pelo qual ndo se ddo bem, através de fatos anteriormente desconhecidos. Encontre

um ponto em comum entre as partes, identificar uma atitude ou preocupacdo em comum entre
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os funcionarios permitira que, se trabalhe melhor uma aproximagao ou, a0 menos evita que o

problema cresga, desestabilizando a rotina e o crescimento da empresa.

Motive a unido pelo trabalho, ja que compartilham de um ponto em comum, se cada
parte ceder um pouco pelo bem da empresa, a sensagao de estar fazendo o que pode pelo
trabalho recompensara o esfor¢o.Trabalhe o ressentimento, se ambas as partes se ofenderam o
ressentimento podera fazer com que novos conflitos acontegam, portanto, ¢ bom que, se
resolva de vez todo o problema, permitindo que conversem e se mostrem arrependidos por

eventualmente ter causado sofrimento um ao outro.

Implante o positivismo através deste modelo de resolugdo, incentive os funcionarios a
tentar resolver o problema de forma a alcangarem um consenso entre as partes. A tensdo entre
funcionarios nem sempre ¢ negativa, geralmente ha divergéncia entre opinides que em nada
interferem no desenvolvimento do trabalho ou da empresa, porém, se ha conflitos em que um
tenta prejudicar o outro ou se zangam a ponto de sempre estarem discutindo e rendendo

menos ou de maneira ruim, se faz necessdaria a intervencao do gerenciador.

1..4 —Lideranca

Lideranga ¢ o ato de liderar, € suprir as necessidades em um contexto social.
Lideranga nao ¢ tao somente ter controle ou autoridade, mas sim em um papel assumido por
pessoas, seja esse papel consciente ou ndo. E um termo que busca a idéia de comando ou
controle de um individuo sobre o demais seguidores, tendo como base um conjunto de tragos

pessoais.

As primeiras investigagdes e pesquisas sistematicas sobre lideranga concentram-se na
procura de um conjunto de tracos universais que distinguem o lider de seus seguidores. Essas
caracteristicas procuradas variavam desde fatores fisicos e constitucionais até habilidades,

tragos de personalidades, historiade vida, etc.

Os estudos sobre lideranga tornam-se cada vez mais complexos, em busca dos

parametros como tragos, habilidades, comportamentos, motivagdes, fontes de poder que
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determinam a lideranga ou seu processo de criagcdo. O objetivo ¢ reconhecer quais

caracteristicas contribuem para eficacia do lider junto aos seus liderados.

Lideranga ¢ um tema importantissimo para os gestores das organizacdes devido ao
papel fundamental que os lideres representam na eficacia do grupo e da organizacao.
Lideranga exige paciéncia, disciplina, humildade, respeito € compromisso. Através destas
informacodes pode-se definir lideranga como sendo o processo de dirigir e influenciar os
membros de um grupo nas atividades e tarefas a serem realizadas. Podem existir trés
implicagdes importantes nesta defini¢ao: a lideranca envolve outras pessoas; a lideranga
envolve uma distribuicao desigual de poder entre lideres e os demais membos do grupo; a
lideranga ¢ a capacidade de usar diferentes formas de poder para influenciar de varios modos

seus seguidores.

O lider ¢ capaz de controlar com firmeza o grupo, sob a influéncia das pressoes
externas e internas de maneira a inspirar confianga aos seus liderados de maneia a superar
incertezas. Ser lder é servir aos outros. E aceitar que o reconhecimento pode vir tardio, talvez
até apos sua despedida do poder. E saber que serd combatido. E saber que s6 tera
colaboradores se convencé-los de que € a pessoa certa para levar as idéias e ideais adiante.
Em momentos de crise, os lideres se apresentam espontaneamente, motivados pela

necessidade de fazer imediatamenteo que deve ser feito.

Utilizando o exemplo e a confianca, agem prontamente e cativam as pessoas
para o ajudarem na missao. Os lideres percebem primeiro o que deve ser feito e orientam
quais serdo os caminhos para fazerem as coisas acontecerem. Lideres inspiram, motivam,
orientam, envolvem e sobretudo, comprometem-se primeiro € mais intensamente. Um lider

faz com que as pessoas, mesmo as mais geniais, cheguem aonde nao chegariam sozinhas.

Segundo Chandler’(2005), as expectativas do lider sdo:
— Uma caracteristica exclusiva de gerentes superiores ¢ a capacidade de criar expectativas de
alto desempenho que os subordinados cumprem.
— Aquilo que o gerente espera de seus subordinados e a maneira como os trata determina em
grande parte seu processo na carreira.

— O lider deve se manter calmo e centrado, focado em uma tarefa de cada vez.
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— Bons lideres estdo sempre abertos as idéias de sua equipe.

— Liderar na linha de frente.

— Todos os grandes lideres tém algo em comum: eles dizem a verdade mais rapidamente do
que as outras pessoas.

— Ser otimista.

Segundo Carlos Hilsdorf": lideres conquistam cada pessoa para dar o melhor de si
em proveito de todos; estabelecem uma causa coletiva, um sonho comum que possui profundo

significado para todos. Existem trés tipos de lideres:

— Lider nato — aquele que ja nasce com esse dom, reune caracteristicas de personalidade e

tem atitudes que fazem dele naturalmente um lider.

— Lider treinavel — aquele que nao nasceu com esse dom, mas tem algumas caracteristicas e
com esfor¢o e empenho desenvolve outras. Com muita disciplina e aplicagdo consegue o

respeito de todos.

— Lider formidavel — aquele que nasceu com todas as caracteristicas de lideranga, contudo,

também ¢ muito esfor¢ado e aplicado, treina e com muita disciplina desenvolve habilidades.

3 Steve Chandler, palestrante, escritor e instrutor de lideranga empresarial, presta consultoria para
varias empresas da Fortune.

4 Carlos Hilsdorf — economista, pés graduado em marketing pela FGV , autor , consultor de
empresas e profundo pesquisador do comportamento humano.
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1.4.1 — Tipos de Lideranca

- Lideranca democratica — chamada ainda de participativa ou consultiva, ¢ voltado para a
participagdo das pessoas e suas opinides. O ponto importante esta na participagao dos
liderados no processo decisorio. Ela se apoia mais no poder de posi¢do e de recompensa,

embora use episodicamente o poder de coercao.

O liderado, por sua vez, se aproveita de um espago confortavel para atuar, desde que
ndo ameace a autoridade, experiéncia, prestigio, € conhecimento dos que ocupam posi¢oes de
lideranga. As normas, regras e procedimentos, de maneira geral, valorizam o respeito, a
colaboracdo e a harmonia, mesmo que superficiais. Isso libera o lider da necessidade de
exercer um controle maior sobre o liderado, uma vez que esse tem consciéncia dos limites
tolerados pelo contexto social hierarquico. Essas condi¢gdes resultam numa maior
probabilidade de se elevar o nivel de envolvimento do liderado com os resultados e objetivos

da organizagao.

— Lideranca situacional — baseia-se na inter-relagao entre a qualidade e quantidade de
orientagdo e dire¢ao (comportamento de tarefa) que o lider oferece, e quantidade de apoio
socio emocional (comportamento de relacionamento) dado pelo lider e o nivel de prontidao
(maturidade) dos subordinados no desempenho de uma tarefa, funcao ou objetivo especifico

(Revista Decidir, 1995)

— Lideranca autocratica — também chamada de coercitiva, pois baseia seus atos influenciais
predominantemente no poder de coer¢ao e de posicao. Coercdo ¢ a habilidade de influenciar
através da potencial punicao. A lideranca coercitiva, se baseia no poder sobre as acdes €
reacgOes dos seus liderados, o que tende a gerar passividade, alienagao, despersonalizagao e

reagdes lentas.

Sao formas muito utilizadas para coagir os liderados, ameagas, punicdes, €
pressoes por parte do lider se multiplicam num esforgo de vencer a barreira da indiferenca e
da auséncia de comportamento que caracteriza a atuagao continua no sentido de evitar desvios
dos padrdes rigidamente estabelecidos e presencga fisica constante de uma figura de autoridade

para assegurar o cumprimento estrito de diretivas, impedindo o envolvimento que ¢ um ato
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involuntario e consciente. A coagdo, obrigatoriamente transforma as pessoas em maquinas ou
objetos, destituidas da capacidade de decidir, irracionalidade e a ineficiéncia do trabalho, de
pessoas esmagadas pelo temor das represalias morais. Este tipo de postura pode acabar com a
capacidade de produzir e gerar divisas, o que denota a queda do crescimento do meio de
trabalho. A filosofia bésica da lideranca controladora ¢ a falta de confianca nas pessoas, a

crenga de que existe apenas uma maneira de fazer as coisas certas.

— Lideranca orientadora ou liberal lissez-faire — ¢ a contracao da expressao em lingua
francesa, Laissez Passer que significa literalmente “deixai fazer, deixai ir, deixai passar” o
grupo ou liderados atingiu a maturidade e ndo mais precisa de supervisao extrema de seu
lider, os liderados ficam livres para por seus projetos em pratica sendo delegado lider liberal.
E um estilo raramente abordado na literatura especializada por possuir alguma conotagio
paternalista. Utiliza o poder de posi¢ao de tempos em tempos, porém raramente, o poder da
posi¢do, portanto a autoridade do cargo, de recompensa, de conhecimento e de conexao.
Utiliza pouca energia para exercer atos influenciais, uma vez que atua por emulacao,
identificacao, absorvidos voluntariamente pelo liderado, eliminando assim a necessidade de
controle do lider. A auséncia de controle tende a facilitar e a estimular a elevagao do nivel de
envolvimento do liderado. O exercicio do controle € monitoramento pode influenciar o grau
de envolvimento dos membros de uma organizacgao, e os individuos podem variar seu grau de
envolvimento desde a alienagdo (envolvimento negativo) até o compromisso (envolvimento

positivo).
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1.6 — Comunicacao

Ler e escrever sao formas de comunicagdo. Assim como falar e ouvir. Na verdade
estes sdo os quatro tipos basicos de comunicagdo. A comunicagdo € a habilidade mais
importante na vida. Muitas pessoas passam anos aprendendo a falar, anos aprendendo a
escrever e ler, mas e quanto a escutar? Qual foi o treinamento que as pessoas tiveram para

aprender a escutar?

Comparativamente, poucas pessoas tém um treinamento para ouvir, o que quer que
seja. E quando isso acontece, o treino costuma ser feito dentro da técnica e do relacionamento

basico, absolutamente vitais para a compreensao autentica da outra pessoa.

Se uma pessoa deseja interagir eficazmente com outras, influenciar seus pensamentos,
primeiro precisa compreender. A verdadeira chave para influencia ¢ a conduta pessoal e real.
O exemplo flui naturalmente do carater, ou do tipo de pessoa que realmente €. Seu carater se
irradia, se comunica constantemente. A partir dele, a longo prazo, a pessoa passa

instintivamente a confiar ou a desconfiar da outra, e de suas tentativas de aproximacao.

1.6.1- Como se comunicar

Segundo Carnegie (2003) para lidarmos com pessoas de diferentes origens, culturas,
formacao escolar, religioes e nivel social podemos desenvolveros principios que aqui serao
apresentados, levando-se em conta que a cada situagdo um ou mais principios poderdo ser
usados. Cabera ao leitor desenvolver estes conceitos de forma ha conseguir os melhores

resultados.

Principio 1: Nao critique, ndo condene, nao se queixe.

Segundo Carnegie (2003) a critica ¢ futil, porque coloca um homem na defensiva, e,
comumente, faz com que ele se esforce para justificar-se. A critica € perigosa, porque fere o

precioso orgulho do individuo, alcanca o seu senso de importancia e gera o ressentimento.
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Através da critica nao operamos mudancas duradoras e consequentemente ocorre o
ressentimento. O ressentimento que as criticas geram podem desmoralizar os empregados, os
membros de uma familia e os amigos, e ainda assim nao melhorar a situagdo que tem-se
condenado. Se vocé e eu quisermos evitar amanha um ressentimento que podera prolongar-se

por décadas sejamos indulgentes e nao critiquemos, pois assunto nenhum justifica a critica.

Qualquer um pode criticar, condenar e queixar-se, mas € preciso ter carater e
autocontrole para ser complacente e saber perdoar. Em lugar de condenar os outros,
procuremos compreende-los. Procuremos descobrir por que fazem o que fazem. Essa atitude ¢

muito mais benéfica e intrigante do que criticar; e gera simpatia, tolerancia e bondade.

Principio 2: Aprecie honesta e sinceramente.

Sob o firmamento existe apenas um meio de conseguir que alguém faga algo e este
meio € conseguir que a outra pessoa queira fazer. A mais profunda das solicitagdes na

4

natureza humana ¢ “o desejo de ser importante”.

O mais profundo principio da natureza humana ¢ a ansia de ser apreciado. Este
desejo faz vocé querer usar roupas da ultima moda, dirigir os ultimos carros e falar sobre seus
filhos inteligentes. Uma das virtudes mais negligenciadas no nosso dia a dia ¢ a valorizagao.
Nas nossas relagdes interpessoais, devemos nos lembrar de que nossos companheiros sao
seres humanos e que, como tais desejam ouvir uma palavra que os valorize. O elogio honesto
obteve resultados onde a critica e a ridicularizarao falharam. Magoar as pessoas além de nao

modifica-la, jamais as desperta para suas atividades.

Principio 3: desperte um forte desejo na outra pessoa

Segundo Carnegie (2003), o unico meio existente na terra para influenciar uma
pessoa ¢ falar sobre oque ela quer e mostrar-lhe como realizar o seu intento.Se vocé quer
persuadir alguém a fazer alguma coisa, antes de abordar o assunto, faca a si mesmo uma

pergunta de como podera fazer com que aquela pessoa queira fazer isso. Henry Ford disse:
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“Se ha algum segredo de sucesso ele consiste na habilidade de aprender o ponto de vista de

outra pessoa e ver as coisas tdo bem pelo angulo dela como pelo seu”.

Normalmente as pessoas estdo sempre interessadas no que elas querem,
esquecendo-se do que os outros podem ou nao querer. Normalmente cada individuo esta
preocupado em solucionar o problema dele, ndo adiantando insistir apresentando 0s nossos.
Lembre-se: despertar na outra pessoa um ardente desejo. Aquele que conseguir isso terd o

mundo ao seu lado. Aquele que nao conseguir trilhara um caminho isolado.

Principio 4: torne-se verdadeiramente interessado na outra pessoa.

Principio 5: sorria.

Acgdes falam mais alto que palavras e um sorriso diz: “Gosto de vocé. Vocé me faz
feliz. Estou satisfeito por vé-lo”. Pessoas que sorriem tendem a dirigir, ensinar e vender com
muita eficiéncia, além de criar filhos mais felizes. A felicidade nao depende de condigdes
externas. Depende de condigdes internas. Nao ¢ o que vocé tem, ou quem vocé € ou onde

vocé estd ou o que esta fazendo que o tornam feliz ou infeliz. E o que vocé pensa sobre isso.

Principio 6: Lembre-se que o nome de uma pessoa ¢ para ela o som mais doce € mais
importante que existe em qualquer idioma.

Devemos atentar para a magica que existe num nome e compreender que esse
singular elemento pertence exclusivamente a pessoa com quem estamos lidando e a ninguém
mais. O nome destaca a singularidade do individuo, tornando-o tinico entre a multidao. Do

moco ao diretor, 0 nome exercera um efeito magico enquanto lidamos com as pessoas.

A maioria das pessoas se esquece dos nomes pela simples razdo de nao dedicar a
esse exercicio o tempo e a energia necessarios para concentrar, repetir e gravar

indelevelmente os nomes na memoria.
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Principio 7: seja um bom ouvinte, incentive as pessoas a falarem sobre elas mesmas.

Se quiser ser um bom orador, seja um ouvinte atento. Para ser interessante, seja
interessado. Faca perguntas a que outro sinta prazer em responder. Incite-o a falar sobre si

mesmo e sobre seus assuntos prediletos.

Principio 8: fale de coisas que interessem a outra pessoa.

Principio 9: faca a outra pessoa sentir-se importante, € faca-o com sinceridade. Como fazer
1ss0? Que tal se fizermos aos outros o que gostariamos que nos fizessem?
Principio 10: a inica maneira de ganhar uma discussao ¢ evitando-a.

Segundo Carnegie (2003), vocé nao pode vencer uma discussao. Um mal entendido
nunca termina pela discussao, mas pela tatica, diplomacia, conciliacdo e um desejo simpatico

de ver o ponto de vista de outra pessoa.

Principio 11: respeite a opinido dos outros. Nunca diga: ”Vocé esta enganado”.
Principio 12: se estd enganado, reconheca o seu erro rapida e energicamente.

Existe certo grau de satisfacdo em se ter a coragem de admitir o proprio erro. Nao
apenas alivia a sensa¢do de culpa como também com freqiiéncia ajuda a resolver o problema
criado pelo erro. Nao ¢ muito mais facil ouvir a autocritica do que a condenagdo vinda de

outra pessoa?

Quando estivermos com a razao, procuraremos convencer os outros aos poucos € com
toda a habilidade, conquistando-os assim a pensar como noés; quando estivermos errados
reconhegamos nossos erros sem demora € com entusiasmo.

Principio 13: comece de uma maneira amistosa

Principio 14: consiga que a outra pessoa diga sim imediatamente

Segundo Carnegie (2003), falando com outras pessoas, ndo comece por discutir as

coisa sem que divergem. Comece acentuando as coisas em que estdo de acordo. Faga questao
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de frisar, se possivel, que ambos estdo marchando para o mesmo fim e a tnica diferenca que
os separa ¢ a de método e ndo de proposito. Mantenha a outra pessoa dizendo ““sim, sim”,
desde o comeco. Se possivel, evite que ela diga “ndo”. Uma resposta “Nao” pode ser uma
desvantagem mais dificil a ser vencida. Quando uma pessoa diz “ndo” todo o seu orgulho,
toda sua personalidade, exigem que continue coerente com ela mesma. Dai ser da maior
importancia que iniciemos uma pessoa na dire¢ao afirmativa. O orador hébil consegue logo de
inicio uma série de respostas afirmativas. Ele orienta assim, no sentido afirmativo, todo o

processo psicologico dos ouvintes.

Principio 15: Deixe a outra pessoa falar durante boa parte da conversa.

Deixar a outra pessoa falar ajuda em situagdes familiares e profissionais e
a verdade ¢ que mesmo 0s nossos amigos preferirdo falar sobre eles mesmos a

ouvir falar sobre nos.

Principio 16: procure honestamente ver as coisas do ponto de vista da outra pessoa.

Segundo Carnegie (2003), lembre-se de que as pessoas, mesmo quando estao
completamente erradas, ndo gostam de saber de tal coisa. Esforce-se por entendé-las. Apenas
um homem sabio, tolerante e mesmo excepcional ¢ capaz de assim proceder. Experimente,
honestamente, colocar-se em seu lugar. E, desse modo, estara sutilmente aumentando sua
capacidade nas relagdes humanas.

Uma tendéncia cada vez maior de pensar sempre de acordo com o ponto
de vista das outras pessoas, € ver as coisas pelo angulo delas tdo bem como pelo seu proprio,

poderé ser um ponto-chave em seu crescimento nas relagdes interpessoais.

Principio 17: lance um desafio.

Eis o que toda pessoa de sucesso deseja: a luta, o desafio. Coragem e desafios
ajudam a manter bons homens unidos. A oportunidade para a expressao de si mesmo. A
oportunidade para provar seu valor, para sobrepujar, para vencer. O desejo de sentir-se

importante vencendo o desafio.
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Principio 18: chame a atengdo para os erros das pessoas de maneira indireta.

Principio 19: fale sobre os seus erros, antes de criticar os das outras pessoas.

Nao ¢ tao dificil ouvir uma dissertagcdo sobre suas faltas quando o acusador
comeca admitindo humildemente que ele também esta longe der infalivel. Quem admite os

proprios erros conseguira convencer um outro a mudar o comportamento.

Principio 20: permita que a pessoa salve seu proprio prestigio.

Evite envergonhar as pessoas. O pioneiro da legendaria aviacao francesa e autor
de romances, Antoine de Saint-Exupéry, escreveu: Nao tenho o direito de dizer ou de fazer
qualquer coisa que humilhe o homem diante de si mesmo. O que importa ndo € o que penso

dele, mas o que ele pensa de si mesmo. Ferir a dignidade de um homem ¢ cometer um crime.

Principio 21: elogie o menor progresso e elogie cada progresso. Seja “sincero na sua

apreciacao e prodigo no seu elogio”.

Elogiar, mas nao criticar, este ¢ o conceito basicos dos ensinamentos de
B.F. Skinner, psicélogo. Todos nés necessitamos de valorizagao e de reconhecimento, e por

eles faremos qualquer coisa. Mas ninguém quer falta de sinceridade. Ninguém quer bajulagao.

Principio 22: proporcione a outra pessoa uma boa reputacao para ela zelar.

Este principio sera util para desempenhar o dificil papel da lideranca e

mudar a atitude ou o comportamento dos outros.

Principio 23: empregue o incentivo. Torne o erro mais facil de ser corrigido.

Diga a um empregado que ele ¢ estipido ou inutil em uma determinada
coisa, que nao recebera premio por essa razao, que ele esta fazendo tudo errado, e tera
destruido quase todo incentivo para qualquer tentativa de melhorar. Use a técnica oposta, faga

com que o trabalho pareca facil de ser executado; deixe a outra pessoa compreender que vocé
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tem confianca na sua habilidade para fazer uma determinada coisa, que ela tem uma
capacidade latente para isso, ¢ ela trabalhara para fazer assim, unicamente com o objetivo de

sobressair-se.

Principio 24: faga a outra pessoa sentir-se feliz realizando aquilo que vocé sugere.

Segundo Carnegie (2003), o lider eficiente deve manter em mente o seguinte

roteiro, caso tenha a intencao de modificar atitudes ou comportamentos;

1. Seja sincero. Nao prometa nada que nao possa cumprir. Esqueca-se dos

beneficios a seu proprio favor e concentre-se nos beneficios dos demais;

2. Saiba exatamente o que deseja que a outra pessoa faga.

3. Seja simpatico. Pergunte a si mesmo o que a outra pessoa realmente quer;

4. Reflita sobre os beneficios que a outra pessoa recebera fazendo o que vocé sugere;

5. Faga com que esses beneficios venham ao encontro dos desejos da outra pessoa;

6. Quando der uma ordem, formule-a de modo que a outra pessoa a entenda como benéfica

para ela.
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CAPITULO 11

FATORES QUE INFLUENCIAM AS RELACOES HUMANAS

2.1 - Reducio da tripulagao

A modernizacao dos sistemas de automacao e a expansao tecnologica na area
maritima, trouxeram como consequéncia a reducao da tripulagdo nos navios da Marinha
Mercante, e tal situacdo vem se agravando cada vez mais. Antigamente, um navio mercante
era composto de aproximadamente 45 tripulantes, ja atualmente, de acordo com informagdes

obtidas através de pesquisas da Marinha brasileira esse numero caiu para menos da metade.

A rotina do maritimo se mostra menos favoravel: pois enquanto uma parte da
tripulacdo estd de servi¢o, a outra se encontra repousando. E tal fato afeta ainda mais a

questao do isolamento e o convivio com poucas pessoas.

Devido a redugao dos tripulantes, o horario de folga do maritimo ficou muito curto.
Mesmo atracado em algum porto, o maritimo fica trabalhando, resolvendo algumas
pendéncias da embarcacao e na maioria das vezes nao tem tempo de desembarcar, mesmo que
seja por algumas horas, s6 para ver os familiares ou caso o navio esteja distante de casa para
se divertir um pouco. Situagdes como essa vao se tornando corriqueiras na vida do maritimo,

acarretando um sentimento de tristeza e isolamento.
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2.2 - Relacionamento com os familiares

Sem duvida, a distancia do maritimo e a familia ¢ um dos fatores que mais influencia
em como ele vai se relacionar com a tripulacdo a bordo do navio. Coisas simples como
acompanhar o crescimento dos filhos, o evolugcdo do relacionamento amoroso no lar, a
preocupacgdo com o dia-a-dia acabam tendo uma propor¢ao maior em termos de preocupacao,
e podem levar a um estado depressivo. Segundo uma pesquisa realizada em 2009 na Gra-
Bretanha, por Catriona Morrison’, essa depressio ¢ seguida normalmente do isolamento do
convivio social. O maritimo perde a vontade de conversar com os outros, preferindo ficar no
seu camarote, vendo fotografias e videos, para recordar os momentos que passou junto a

familia.

Esta distancia fisica ¢ uma caracteristica da profissdo e quase sempre nao ¢
compreendida pelos que os cercam. Existe uma cobranca muito forte, principalmente por
parte de filhos. Essa situacdao faz com que o maritimo, embora tenha consciéncia de que foi o

que escolheu para o futuro, acaba ficando chateado e muitas vezes desmotivado a embarcar.

Segundo Del Prette’, a auséncia fisica dos familiares faz com que os tripulantes se
isolem e tendem a render menos no trabalho. Visando sempre o bem estar do tripulante ¢ o
maximo de aproveitamento no servigo, certas empresas adotam um sistema que permite que
familiares permane¢am a bordo, durante certo periodo de tempo. Mesmo ndo tendo muito
tempo para dar atengdo aos parentes, o astral dos tripulantes se renova com a chegada dos

familiares.

% No artigo The relationship between people can cause depression publicado em www.karger.com/psp

3 Del Prette ¢ especialista em terapia analitico-comportamental. Dados obtidos em: Psicologia das relagdes
interpessoais: vivéncias para o trabalho em grupo. 2001.



34

2.3 — Atividade Fisica

De acordo com dados obtidos no portal da Universidade de Campinas®, a pratica de
exercicios fisicos tem um impacto significativo, ndo sé para o corpo, mas também para a
mente. Quando fazemos uma atividade fisica, nosso cérebro libera substancias quimicas: entre
elas, a endorfina e a serotonina, que ddo a sensacdo de bem estar. Além disso, com as
atividades fisicas ¢ possivel ter uma reducdo significativa da pressdo arterial, peso e
colesterol.

O incentivo aos exercicios coletivos ¢ um fator muito interessante a bordo, visto que
uma simples partida de futebol, por exemplo, incentiva a unido, o companheirismo € o

coletivismo da tripulacao, trazendo beneficios as relagdes interpessoais a bordo.

2.4 - Alimentacao

A alimentac¢do, sem duvida, ¢ um fator muito importante na vida a bordo.

Hoje em dia ¢ amplamente divulgada a necessidade de comer com qualidade, com
uma dieta equilibrada, com critérios de sele¢ao e quantidade, podemos obter uma alimentagao
saudavel e ¢ possivel diminuir o estresse, ansiedade e irritabilidade, além de facilitar o
controle do peso € do humor.

Por isso, os maritimos devem procurar ingerir alimentos saudaveis, alimentos que nao
trardo mudancas ao organismo, nem tampouco o mau humor para as pessoas de bordo. Esses
alimentos devem conter muitas fibras, folhas verdes (que sdo antidepressivas), chas (que
ajudam relaxar e a acalmar), leites (o leite morno ¢ bom, pois ajuda no processo natural de
adormecimento, ¢ tranquilizante, relaxante muscular e precursor da serotonina (substancia que

provoca bem - estar ¢ o bom humor).

Em geral, toda essa gama de bons alimentos ¢ fornecida a bordo, basta ao mercante
fugir dos alimentos que sdo “ladroes alimentares” (alimentos ruins), como cafeina em

excesso, frituras, bebida alcodlica e que quando ingeridos dificultam a circulagdo, a

* http://www.unicamp.br/unicamp/unicamp_hoje/ju/marco2007/ju351pagl la.html
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eliminagdo de toxinas, causam a obesidade, dores de cabeca, sobrecarregando o metabolismo

e irritando o sistema nervoso.

2.5 -Sono

O sono representa o processo diario de restituicdo e recuperacao bioldgica, ¢ a falta
dele acarreta em efeitos de longo alcance. Pessoas com insonia estdo sujeitas a uma série de
doengas como obesidade, hipertensdo ¢ um mau humor intoleravel. Elas também estao sob

maior risco de desenvolver depressao, além do que, dormir pouco envelhece.

Profissionais que trabalham em turnos, como no caso dos mercantes que trabalham em
quartos de servicos de acordo com a operacdo dos navios estdo mais propensos a terem
problemas de insonia. Para o maritimo dormir 8 horas por dia como os especialistas
recomendam, nem sempre € possivel, pois com a tripulacdo reduzida, muitas tarefas se
acumulam e o tempo que sobra para dormir € pouco se tornando dificil ter um estilo de vida

saudavel.

O sono ¢ muito importante e a falta dele, além de causar a sobrecarga de um tripulante
que pode causar-lhe stress e algumas doencas, podem vir a acarretar algum tipo de acidente, ja
que o mercante ao ficar sem dormir por periodos longos tem seu indice de atengao reduzido.
Por isso as empresas ja estao monitorando as horas de trabalho de seus tripulantes, e cuidando
para que nenhum tripulante permaneca a bordo depois que seu periodo de embarque tenha se

esgotado.
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2.6 - Drogas

De acordo com a Secretaria de Estado de Satde do Distrito Federal®, as estimativas
brasileiras informam que 5% da populagdo brasileira possui dependéncia quimica. Parece
insignificante, mas 5% de 180 milhdes de pessoas ndo ¢ pouco. Sendo assim € pouco

provavel que todos os tripulantes de um navio estejam livres desse problema.

A bordo, existem inumeros fatores que podem contribuir para o consumo de drogas,
dentre eles estd a saudade de casa, a falta que a familia faz, o estresse do trabalho, brigas
constantes com companheiros, ociosidade, depressao, vida rotineira e confinada, trabalho

pesado e desgastante, entre outras.

Existem varios tipos de droga, sendo o alcool o mais consumido a bordo. Contudo,
algumas pessoas ainda utilizam remédios, embora nao precisem deles. Os maritimos alegam
que os quarto de servigo sao muito pesados e que ¢ impossivel de sustentar o sono sem o uso
dessas drogas. Cabe ressaltar, que esses tipos de drogas podem até causar o efeito desejado no
momento, mas também ¢ bem eficaz em relacdo aos efeitos colaterias, tornando o usuario
muitas vezes nervoso e agressivo com os companheiros. Esse desentendimento gerado ¢

ruim, visto que causa inimizades e prejuizos ao trabalho.

Uma medida para combater o uso de drogas a bordo ¢ aumentar a fiscalizagdo. O
maritimo ao entrar a bordo deveria ter sua bagagem monitorada e caso este esteja portando
remédios, deveria ser exigido a apresentacdo da receita médica. Outra medida ¢ tentar ndo dar
motivos para que o tripulante queira se drogar (evitar brigas, investir no lazer para que a

pessoa ndo fique com um tempo ocioso € até mesmo embarcar os familiares a bordo).

> Dados divulgados no site www.saude.df.gov.br, atualizado em 22 de agosto de 2009.



37

2.7 - Confinamento

A vida no mar traz consigo certas peculiaridades caracteristicas do confinamento, tais
como alienacdo do mundo exterior e restricdo de assuntos para a comunicagdo didria. Na
maioria das vezes o tripulante fica sem acesso ao mundo exterior, devido a auséncia de
internet, televisao e até mesmo telefone, o qual fica fora de area logo apds o navio se afastar

algumas milhas da costa.

Conviver todos os dias com as mesmas pessoas se torna algo monotono, uma vez que
0 assunto a ser conversado se esgota em poucos dias. Por isso, muitas vezes o maritimo

prefere ficar sozinho, isolado em seu proprio camarote.

Visando manter o tripulante atualizado com as informag¢des do mundo exterior,
permitindo assim com que ele possa manter uma conversa variada e atual com os demais
maritimos, as empresas estdo instalando a bordo um sistema de internet e televisdo, que

permite que a informacao chegue até o navio.
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CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve como propdsito realizar uma analise dos fatores que permeiam as
relagdes interpessoais. Conviver em um ambiente com pessoas diferentes de vocé ndo ¢ uma
tarefa nada facil, ainda mais se tratando de um convivio continuo e duradouro como ocorre a
bordo das embarcacdes mercantes. Pessoas ndo apenas com ideologias diferentes, como
também nacionalidades, culturas e diferentes niveis educacionais tém que conviver em um
ambiente confinado, distante de seus familiares, amigos, isolados do mundo externo e em um

ambiente de trabalho pesado, cansativo e estressante.

Esse clima de confinamento e estresse muitas vezes aflora nos tripulantes um
sentimento de isolamento, o que faz com que os mesmos prefiram se isolar em seus camarotes
e assim, aos poucos vao perdendo o convivio com o restante da tripulacdo. Tal situagdo como
foi discutida no decorrer dessa monografia acaba se tornando prejudicial ndo apenas para o
tripulante que pode se tornar depressivo, podendo até prejudicar sua saude, como também
para o seu grupo de trabalho, visto que chateado e desmotivado para o servigo, o profissional

perde sua capacidade criadora e seu rendimento no trabalho.

Conviver com pessoas com ideais opostos ou diferentes ¢ algo complicado, mas
comum em qualquer ambiente de trabalho. A convivéncia didria traz consigo problemas de

relacionamento os quais podem acabar culminando em conflitos.

Diante dessa situacdo, a bordo, a figura do lider ¢ essencial. Portanto, deve fazer parte
de sua pratica, ser: habilidoso e carismatico fazendo com que sua equipe de trabalho possa
produza o méximo, da melhor maneira possivel, ndo usando, para isso a for¢ca e nem o poder
caracteristicos de sua posicdo hierdrquica perante o grupo. O lider deve ser aquele capaz de
motivar a tripulacao para que ela possa superar o distanciamento dos familiares e as mudancas
que surgem a todo o momento no ambiente de trabalho de bordo, fazendo com que cada
tripulante consiga se relacionar bem com o outro, adaptar-se da maneira mais positiva as

mudancas, criando assim um ambiente harmonioso, saudavel e sem conflitos.
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No decorrer dessa monografia, ficou claro o quao importante ¢ o relacionamento
humano na aréa profissional. Por isso, livros, revistas, palestras, treinamentos e dicas sobre
este assunto devem ser dadas aos futuros oficiais mercantes, para que assim, possam se

preparar melhor para a vida no mar.

Por fim, podemos concluir que o mercante ¢ um profissional destacado e diferente dos
demais no mercado de trabalho, porque além de ser um trabalhador qualificado e com grande
potencial, ele tem que ter empatia, tolerancia e paciéncia para tornar seu ambiente de trabalho
o melhor lugar possivel, uma vez que esse ambiente acaba se tornando seu lar e os tripulates

sua familia.
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