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RESUMO

A monografia a seguir se desenvolveu pelo interesse do pesquisador sobre o
comportamento humano a bordo de embarcagbes mercantes, focando em temas
como as caracteristicas do trabalho dos tripulantes, o comportamento deles em
relacdo ao confinamento, o papel do lider em situacdes de confianca, conflitos e
motivacdo e a soliddo do comando. O ultimo capitulo trata de uma pesquisa
empirica. O pesquisador ficou embarcado num periodo de 8 dias, fazendo
entrevistas gravadas em audio a bordo e observando o comportamento da tripulacao
de uma embarcacdo da empresa CBO. Esta oportunidade serviu de grande coleta
de dados para o desenvolvimento desta pesquisa. A analise dos dados coletados e
apresentados neste trabalho mostram, de forma diferente dos ultimos trabalhos
sobre este assunto desenvolvidos neste Centro, as teorias sobre comportamento
humano e organizacional seguidas das observacoes feitas sobre o que acontece nos
dias atuais dentro das embarcacfes, experiéncia vivida pessoalmente pelo

pesquisador.

Palavras-chave: Comportamento humano. Lideranca. Confinamento.



ABSTRACT

This monograph was developed due to the interest of the researcher about human
behavior on board merchant vessels, focusing on topics such as the characteristics
of crew’s work, their behavior in relation to confinement, the leader's role in
confidence situations, conflicts and motivation and the loneliness of command. The
last chapter is an empirical research. The researcher went on board for 8 days doing
interviews, recorded in audio, and observing crew’s behavior in a CBO company’s
vessel. This opportunity served as a large collection of data for the development of
this research. Analysis of the data collected and presented in this monograph show,
differently from past works about this issue developed in this academy, theories
about human and organizational behavior followed by observations of what happens
nowadays in the vessels, experienced personally by the researcher.

Keyword: Human behavior. Leadership. Confinement.



2.1

3.1
3.2
3.3
3.4

4.1

4.2

421
422
4.2.3
4.2.4
4.2.5
4.2.6

INTRODUCAO

O TRABALHO A BORDO
O confinamento

A LIDERANCA A BORDO
Confianca

Conflitos

Motivacao

A solid&o do comando
PESQUISA EMPIRICA
Aspectos metodoldgicos
Analise dos dados

O trabalho a bordo
Confinamento

Tripulacédo

Motivacao

Conflitos

Lideranca
CONSIDERACOES FINAIS
REFERENCIAS

SUMARIO

11
14
20
23
24
25
32
36
36
40
41
42
43
44
44
44
46
48



1 INTRODUCAO

O comportamento humano a bordo de embarcacdes mercantes é algo tdo
pertinente quanto saber sobre a parte técnica dos navios. Saber lidar com as
diferencas a bordo é essencial para manter um bom relacionamento neste
ambiente que €, ao mesmo tempo, local de trabalho e de descanso. Para
entender melhor sobre comportamento humano a bordo, o pesquisador focou
em assuntos como o trabalho a bordo, citando as responsabilidades de alguns
tripulantes de acordo com seu cargo e a hierarquia nos navios, que funciona
como nas empresas de terra. Logo apds, o confinamento €& abordado
apresentando seus efeitos no comportamento dos tripulantes durante um
periodo de embarque e até no pré embarque. Em seguida, a lideranca €
abordada na pesquisa, mostrando a importancia do Comandante na conducédo
de sua embarcacéo e seus liderados. Analisando ainda o posto mais alto da
hierarquia, o assunto soliddo no comando é discutido na pesquisa, mostrando
ainda ser algo pouco pesquisado. Todos estes assuntos pesquisados e
abordados tiveram como base tedrica principal os autores de comportamento
organizacional Chiavenato (2010) e Robbins (2011).

Os assuntos que fundamentaram este trabalho surgiram do dltimo
capitulo: a pesquisa empirica. Em 2015, o pesquisador foi a campo e
entrevistou 9 tripulantes de uma embarcacédo, captando o audio de perguntas e
respostas durante os 8 dias que ficou embarcado, observando o
comportamento destes maritimos. Para esta pesquisa, foi tomado como base o
método de pesquisa qualitativa de Creswell (2010), que mostra que a pesquisa
por meio de entrevistas feitas de forma presencial pelo pesquisador, no local de
trabalho e preservando a identidade dos entrevistados tornam os dados mais
veridicos e embasados, livres de distor¢des. Nas entrevistas, mostradas no
ultimo capitulo, foi possivel analisar detalhes do atual cenério do trabalho a
bordo, de como é o comportamento humano a bordo, inclusive revelar que
certos tabus ainda existem, mesmo apds anos de mudancas.

O trabalho tem a finalidade de mostrar o0 modo como os tripulantes se

comportam de forma mais veridica, por meio das observacfes e entrevistas do
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pesquisador, misturando a préatica de bordo da experiéncia embarcada com as

teorias sobre comportamento organizacional.



2 OTRABALHO A BORDO

11

O trabalho em embarcagbes mercantes organiza-se como em qualquer

empresa de terra, levando em consideragédo que héa divisdes e cargos seguindo

uma hierarquia. “Os aquaviarios sao distribuidos como Oficiais e Subalternos,

em Grupos, Sec¢des e Categorias.” (NORMAM-13, 2003). Neste capitulo, o foco

sera dado nas Categorias do 1° Grupo, que é o Grupo de Maritimos. A divisao

deste grupo fica de acordo com este quadro, retirado da NORMAM 13 — Norma
da Autoridade Maritima n° 13 (2003):

GRUPO SECAO CATEGORIA SIGLA
Capitdo de Longo Curso CLC

Capitdo de Cabotagem CCB

1° Primeiro Oficial de Nautica 10N
Conves Segundo Oficial de Nautica 20N

Mestre de Cabotagem MCB

Contramestre CTR

Grupo Marinheiro de Convés MNC
Moco de Convés MOC

Marinheiro Auxiliar de Convés MAC

Oficial Superior de Maquinas OSM

Maritimos Primeiro Oficial de Maquinas 10M
Segundo Oficial de Maquinas 20M

Maquinas Condutor de Maquinas CDM

Eletricista ELT

Marinheiro de Maquinas MNM

Moco de Maquinas MOM

Marinheiro Auxiliar de Maguinas MAM

Comum Enfermeiro ENF
a Saude Auxiliar de Saude ASA
Todos Taifeiro TAA
os Grupos | Camara Cozinheiro CZA
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Cada embarcacdo tem seu Rol de Equipagem, que € um documento
obrigatério onde constam os dados de todos os tripulantes. Cabe a cada navio,
dependendo do seu tipo de servico, ter a quantidade de tripulantes de cada
categoria de acordo com a necessidade de sua operacao.

De todos os tripulantes, quem mais tem atribuicbes € o Comandante,
como pode ser visto no Capitulo IV, Secédo |, da NORMAM 13 (2003). Ele se
responsabiliza por tudo que acontece com e na embarcacdo. Em caso de
acidente, mesmo que ele ndo tenha sido o culpado direto, é quem respondera,
de acordo com a Legislagdo em vigor. Até efetuar casamentos, escrever e
aprovar testamentos in extremis, reconhecer firmas em documentos, nos casos
de forca maior, séo atribuicbes do Comandante.

Para ndo sobrecarregar o Comandante, ele pode delegar poderes aos
Subordinados para distribuicdo de servigos, visando o bom andamento dos
trabalhos de bordo, segundo o item 31 da Secéo I, Capitulo IV da NORMAM 13
(2003). Quem substitui o Comandante, legalmente, em todas as suas faltas e
impedimentos é o Imediato. Ele € o encarregado das secbes de convés e
camara, conduz e coordena o programa de adestramento de bordo, assim
como é o responsavel por toda a parte de carregamento e descarga, lastro e
deslastro do navio.

Das atribuicdes do 2° e 1° Oficiais de Nautica, cabe integrar o quarto de
navegacao a bordo, auxiliar em todas as manobras da embarcagao no local
determinado pelo Comandante, executar a navegacao, reportar todo dia as
12:00 a posicdo da embarcacdo ao Comandante, adestrar os praticantes de
nautica quando embarcados, verificar os equipamentos de salvatagem, dentre
outras funcdes. Muitas delas sao feitas fora do quarto de servico, j& que este
periodo é apenas destinado a navegacao.

‘O Contramestre € o0 encarregado da guarnicdo de convés da
embarcacdo e como tal, responsavel perante o Imediato pela disciplina,
limpeza e eficiéncia no servigo de seus subordinados” (NORMAM 13, 2003).

Ao Chefe de Maquinas cabe a responsabilidade pela direcdo técnica,
econdmica, disciplinar e administrativa do setor a seu cargo, na qualidade de
encarregado da Secdo de Maquinas, receber e cumprir as ordens do

Comandante, bem como observar as orientagcdes do orgao técnico do armador,
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relativas ao servico de sua secdo, dentre outras funcdes previstas na
NORMAM 13 (2003).

Essas sdo algumas atribuicbes das principais personagens de bordo da
maioria das embarcac6es. Como é possivel notar, sdo muitas atribuicbes para
apenas um cargo. E a tendéncia dos armadores, donos dos navios e empresas
de navegacéao, € fazer com que a tripulacdo reduza cada vez mais, com a
finalidade de terem menos gastos. Ha alguns anos, existia o Oficial Radio
Operador, cuja funcdo passou a ser integrada ao Oficial de Nautica (COUTO,
2016, nota de aula). Este € um bom exemplo do esforco dos armadores para
diminuir a quantidade de tripulantes. Contudo, a atribuicdo de cada um soO
aumentou a bordo. Além das qualidades técnicas na area de nautica ou
maquinas, o trabalho a bordo exige principalmente habilidades interpessoais de
todos os tripulantes. Neste mesmo sentido, podemos definir habilidade humana
como sendo “a capacidade de trabalhar com outras pessoas, compreendendo-
as e motivando-as, tanto individualmente como em grupos.” (ROBBINS, 2011,
p. 5). Essa habilidade é de grande importancia a bordo tendo em vista que o
ambiente de trabalho € um espaco confinado, onde os tripulantes passam
alguns ou varios dias convivendo juntos tanto na hora de servico quanto na
hora de descanso.

O trabalho a bordo consiste num trabalho em equipe. E essencial, pois,
que os lideres saibam reconhecer a diversidade entre os tripulantes, pois
ninguém € igual a ninguém. Os pré-requisitos para a formacdo destes
profissionais variam entre os oficias e os subalternos. Para ser oficial, ha a
necessidade de graduacdo em ensino superior. Ja para subalterno, precisa ter
concluido o ensino médio. Além disso, entre tripulantes as diferencas de idade,
género, etnia e religido sdo claramente observadas a bordo. Estas diferencas,
gue sédo caracteristicas de facil identificacdo, sdo definidas como diversidade
em nivel superficial (ROBBINS, 2013). Elas “podem levar os funcionarios a se
enxergarem uns aos outros através de esteredtipos.” (ROBBINS, 2013, p. 39).
Mas a medida que os tripulantes vdo se conhecendo, outras caracteristicas se
tornam mais importantes na percep¢ao entre eles, como a personalidade e
valores, que definem a diversidade em nivel profundo (ROBBINS, 2013).

A eficacia das relagbes interpessoais entre os individuos no trabalho

depende também de sua inteligéncia emocional.
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A inteligéncia emocional € a capacidade da pessoa de (1) ser
autoconsciente do seu estado afetivo (reconhecer suas proprias
emocdes quando as sente), (2) detectar as emocdes nos outros e (3)
administrar as pistas e informacdes transmitidas pelas emocdes.
(ROBBINS, 2013, p. 105).

Logo, a capacidade de lidar com certas situacées do trabalho varia de
individuo para individuo, da forma como ele sabe lidar com suas préprias
emocOes e como respondem ao analisar as emocgbes dos outros. O
comportamento humano de tripulantes a bordo envolvendo situacdes de
confinamento, por exemplo, é diferente do comportamento de trabalhadores
cujo local de trabalho ndo seja confinado nem perigoso. Esta analise sera

apresentada no préximo capitulo.

2.1 O confinamento

A bordo de navios mercantes os tripulantes ou passageiros ficam em
situagdo de confinamento. Entende-se, para este capitulo, que o confinamento
para a tripulacdo neste caso é trabalhar e viver no local de servico, com uma
area restrita e sem poder sair dela por um determinado periodo de tempo
(MEDEIROS e DE SA, 2013), que é a area da embarcac&o. Para os tripulantes,
o periodo de tempo embarcado chama-se escala de servigo. A escala varia de
empresa para empresa. Como alguns exemplos, podemos citar escalas de 14
dias embarcados e 14 em terra, mais comuns em plataformas, 28 dias
embarcados e 28 em terra, como 0 caso da embarcacdo onde se deu a
pesquisa empirica, capitulo 5 desta monografia, dentre outras escalas. Este
periodo depende do tipo de trabalho de cada embarcacédo, de acordo com que
for melhor para a empresa.

Vale ressaltar que dentro deste periodo embarcado, o trabalho além de
ser em ambiente confinado, &€ também de alto risco, devido a varios fatores
como as intempéries do tempo, possiveis problemas nas maquinas que
possam causar incéndio, explosdo, pane da maquina do leme, dentre outros
gue possam causar incidentes ou acidentes.

Este capitulo tem o objetivo de analisar o comportamento e a influéncia

do trabalho em ambiente confinado do individuo que trabalha embarcado
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levando em consideracdo alguns fatores do ambiente maritimo, seus riscos e
as mudancas no comportamento dos tripulantes.

Alguns fatores ambientais tornam possiveis algumas condutas, enquanto
inviabilizam outras. Por isso, € necessario entender os motivos pelos quais 0s
individuos reagem as condicBes constringentes do ambiente, dos espacos e
dos tempos dentro dos quais operacionalizam suas atividades no servico; a
avaliacdo e percepcao que os individuos tém desses ambientes influenciardo

seus modos de atuacgao, condutas e comportamentos (SALLES, 2009).

Os individuos convivem, de maneira simultanea, em contextos
e ambientes diversos. O trabalho organizado em ambiente de
confinamento promove o rompimento entre as diversas esferas da
vida e, durante um determinado periodo, suas principais demandas
ocorrem em um Unico lugar, passando a organizacao a ser a principal
supridora de suas necessidades. (MEDEIROS e DE SA, 2013, p. 1).

Segundo estas autoras, a familiarizacdo € um objetivo neste contexto,
uma vez que aquele que nao é de sua familia passa a ocupar o lugar dentro do
mundo familiar. Um dos fatos observados pelo pesquisador no embarque onde
se deu a pesquisa empirica (capitulo 5) foi, além dos lacos criados entre a
tripulagéo, a mudanga comportamental evidente do Imediato da embarcacao,
com quem tem contato também fora do ambiente confinado, o que facilita a
observacdo da diferenca no comportamento do ambiente externo para o
ambiente confinado. Poucas horas apds estar embarcado, era nitida a
mudanca de humor nele. Estresse e cansaco fisico e mental foram
mencionados por ele em relagdo ao servico a bordo. Porém, isso € uma
caracteristica individual. “Os principios basicos do comportamento individual
como decorréncia das caracteristicas individuais e organizacionais sao 0s
seguintes:” (CHIAVENATO, 2010, p. 190)

Principios basicos do comportamento Aplicacédo a bordo

individual

A capacidade € um fator limitador no
1 - “As pessoas diferem em | comportamento individual. As
capacidade comportamental.” | pessoas diferem em suas
(CHIAVENATO, 2010, p. 190). capacidades. O mesmo se da para as
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habilidades técnicas, como destrezas
manuais, no desempenho de uma
funcdo. E, a bordo, € necessario nao
s6 ter a habilidade de lidar com outros
mas as habilidades técnicas com os
equipamentos boa

para  uma

navegacao.

2 - “As pessoas tém necessidades
diferentes e tentam satisfazé-las.”

(CHIAVENATO, 2010, p. 191).

O comportamento humano é dividido
em uma gama de necessidades,
sendo uma delas a motivacdo. Foi
observado a bordo que a maioria dos
tripulantes entrevistados viu como
maior fator motivacional o bom salario

da profissao.

3 - “As pessoas pensam no futuro e
escolhem
(CHIAVENATO, 2010, p. 191).

como se comportar.”

As necessidades de cada individuo
do

comportamentos.

sdo adquiridas através seu

engajamento em

Cada individuo toma decisdes

racionais baseadas na sua

percepgao. E, de acordo com o que
tracam como objetivos futuros,
moldam seu comportamento para

alcanca-los.

4 -

ambiente

“‘As pessoas percebem seu

em funcao das
necessidades e
passadas.” (CHIAVENATO, 2010, p.

191).

experiéncias

A ideia e nocdo do ambiente é um
processo ativo no qual as pessoas
tentam dar sentido ao mundo a sua
volta. Este principio a bordo é mais
facil de observar pelos que estdo ha
mais anos na profissdo. Para eles, o
confinamento parece ser levado de
forma muito mais natural do que para
0S mais novos, observacéao feita pelo

pesquisador na pesquisa empirica.
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5 - “‘As pessoas
afetivamente.” (CHIAVENATO, 2010,
p. 191).

reagem

Com o passar do tempo, fica dificlil
conviver varios dias seguidos com as
mesmas pessoas e ser neutro em
relacdo as coisas que elas percebem.
‘A satisfacdo das pessoas com
aspectos especificos do ambiente —

como salério, tarefa a ser executada,

oportunidades de promocao,
beneficios, relacdes pessoais,
seguranca no emprego, estilo de
lideranca do superior.”

(CHIAVENATO, 2010, p. 191) Tudo
isso faz um conjunto de coisas que
dao satisfacdo no trabalho, que esta
também relacionado com as reacdes

afetivas entre os tripulantes.

6 - “Comportamentos e atitudes sao

causados por fatores.”

(CHIAVENATO, 2010, p. 192).

multiplos

O comportamento varia tanto de uma
pessoa para outra quanto de um
ambiente para outro. Com isso, fica
dificil definir as condi¢cdes que levam

ao desempenho individual eficaz.

O estresse é uma condi¢do dindmica na qual um individuo é
confrontado com uma oportunidade, exigéncia ou recurso com
relacdo a alguma coisa que ele deseja e cujo resultado é percebido,
simultaneamente, como importante e incerto. (ROBBINS, 2011, p.

581)

Uma pesquisa, Stress Management Poll (2009), citada no livro de tal

autor, feita com 7.807 individuos mostrou que, para a maioria, o trabalho é a

area da vida que provoca mais estresse. Mesmo assim, 0 estresse nao € ruim

sempre. Em um estudo feito com recepcionistas de grandes hotéis em Recife,

0s autores Virginia, Pereira e Souto-Maior concluiram que o estresse pode

proporcionar um bom

ritmo de trabalho e um aumento do nivel

de

produtividade. Obviamente que, levando estes dados para um ambiente de um
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navio, alguns fatores que ndo acontecem em terra e de ambientes confinados
devem ser incluidos e analisados.

Pode-se, entdo, analisar os efeitos do ambiente confinado de uma
embarcacao tendo em vista as observacoes feitas a bordo pelo pesquisador. O
primeiro fator observado claramente foi o espaco disponivel para convivio com
0s mesmos individuos por 28 dias seguidos. Apesar da embarcacdo da
pesquisa ter academia, sala de estar, um bom espaco no rancho e camarotes
confortaveis, ainda assim é muito restrito comparado a vida fora de bordo.
Segundo Goffman (1992, apud MEDEIROS e de SA, 2013, p. 1), se afastar por
um periodo da vida social normal acaba acarretando no que ele chama de
“destreinamento”, ou seja, o individuo perde a capacidade de enfrentar, por um
tempo, alguns aspectos da vida social mais ampla.

Outra consequéncia do confinamento em navio é o estresse por conta do
balanco da embarcacéo, causado pelas ondas. E uma condi¢do que 0 nosso
corpo nédo esta habituado e pode causar sintomas fisicos, como enjoo, dor de
cabeca e perda de apetite. Todos estes sintomas foram sentidos pelo
pesquisador enquanto a embarcacdo navegava fora da Baia de Guanabara.
Goffman (1992), na visdo de Medeiros e de S& (2013), aponta que “o
confinamento é sugerido como um regime de trabalho que ocasiona uma
mudanca na rotina da vida social do individuo, pois ele se estende, em alguns
casos, para a vida fora daquele ambiente.” (MEDEIROS e de SA, 2013, p. 1).
Mesmo apds o desembarque, o pesquisador ainda sentia efeitos de ter ficado
num ambiente confinado com balanco e problemas para se ajustar ao horario
da vida social. Mesmo em terra, o efeito do balanco nos 8 dias embarcado
permaneceu no corpo por 2 dias seguidos apés o desembarque, quando ainda
sentia como se o0 ambiente ao seu redor estivesse balancando, originando
tontura e enjoo. Se ajustar novamente a rotina da vida social também foi um
desafio, ja que a bordo os horarios de trabalho sdo muitas vezes de
madrugada.

Dos desafios de se trabalhar em espaco confinado, um ponto que todos
os tripulantes do navio onde se deu a pesquisa empirica tocaram foi ficar longe
da familia. Segundo os entrevistados, esta é a parte mais dificil de estar longe.
Porém, com o avanco tecnolégico, o contato com os familiares fica mais facil e

rapido com o uso da internet.
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No ambiente confinado de bordo ha muitos riscos envolvidos. Os vinculos
entre os tripulantes se formam ndo s6 por questdes de convivéncia, mas
também de seguranca. A seguranca da embarcacdo depende de todos de uma
forma geral, cada tripulante responséavel pela sua parte. Esta preocupac¢édo de
estar sempre de acordo com as normas de seguranca para um melhor
ambiente de trabalho intensifica os vinculos interpessoais por questdes de

sobrevivéncia, de acordo com Medeiros e de Sa (2013).

O risco é o terceiro elemento relevante, além do tempo e do
espaco, do contexto onde o trabalho se desenvolve. O risco, apesar
de perturbador, é elemento agregador, integrador, pois demanda a
unido em prol de sua minimizacdo. (MEDEIROS e de SA, 2013, p. 1).

Uma caracteristica que muda muito do ambiente confinado de
embarcacdes para 0 ambiente social € a linguagem usada. A linguagem a
bordo é feita utilizando muitos termos técnicos e muitos jargdes proprios entre
0s maritimos, como o uso diferente de termos como ferro ao invés de ancora,
swell ao invés de sequéncia de ondas, dentre outras palavras diferentes do
mundo social. Muitas vezes a bordo é de extrema importancia o uso da lingua
inglesa para comunicagcdes com outras embarcacdes ou para operagdo com
plataformas, mesmo aqui no Brasil. Enquanto embarcado, o pesquisador viu
por algumas vezes comunicacdes em inglés com plataformas na Bacia de

Santos.
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3 LIDERANCA A BORDO

O lider de qualquer empresa normalmente é uma figura de respeito e de
grande importancia na organizagdo. “Sem lideranga, as organizagdes correm o
risco de vagar ao léu e sem uma direcao definida. A lideranca introduz forca,
vigor e rumo definido nas organizagdes.” (CHIAVENATO, 2010, p. 345) A bordo
dos navios ndo é diferente. O Comandante de um navio é o oficial mais
graduado, frequentemente com mais experiéncia e sem duavidas o profissional
a bordo que conhece melhor sua embarcacdo, sabe cada detalhe dela e
também de seus tripulantes, seus comandados. Para Chiavenato, a lideranca,

porém, ndo é sinbnimo de administracao.

O poder em uma organizacdo é a capacidade de afetar e
controlar as decisbes e acdes das outras pessoas, mesmo quando
elas possam resistir. Por outro lado, a autoridade € o poder legitimo,
em virtude do papel ou posicdo que ocupa na estrutura
organizacional. (CHIAVENATO, 2010, p. 346)

No caso da posicdo de Comandante de uma embarcacdo, ele é a
autoridade maxima a bordo. N&o pela caracteristica da pessoa em si, mas pela
autoridade que é atribuida a esta posicdo hierarquica. De acordo com
Chiavenato, ha 7 dimensdes das taticas de poder (KIPNIS, SCHMIDT, SMITH
& WILKINSON, 1984 apud CHIAVENATO, 2010, p. 348):

1. Razéo: utilizagdo de fatos e dados para elaborar uma apresentacao
l6gica ou racional de ideias.

2. Amabilidade: utilizacdo de elogios, criagdo de uma clima de boa
vontade, postura humilde e tentativa de parecer amigavel ao fazer um pedido.

3. Coalizacao: obtencao de apoio em outras pessoas na organizagao para
uma determinada ideia.

4. Barganha: uso de negociacdo por meio de troca de beneficios, favores
ou vantagens.

5. Afirmacgéo: utilizagdo de uma abordagem direta e vigorosa, lembretes
repetidos, ordens para cumprimento ou citacdo de regras que exigem

obediéncia.
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6. Autoridades superiores: obtencdo de apoio dos niveis mais altos da
organizacao para a ideia.
7. Sancoes: utilizacdo de recompensas e puni¢cdes, como promessas ou

ameacas em relacdo a salarios, avaliacdo do desempenho ou promocgdes.

Robbins (2011) diz que os gerentes usam varias taticas de poder no dia a
dia para que os objetivos sejam alcancados. Enquanto a bordo, o pesquisador
pdde observar dois tipos totalmente diferentes de lideranga: uma vindo do
Comandante e a outra do Imediato, pois os dois revezavam nas 12 horas
seguidas de servico e assumiam durante o servico de cada o comando da
embarcacdo e seus comandados. Das taticas de poder mencionadas por
Chiavenato, o Comandante usava bastante a razdo. Era notavel ele usando
dados para elaborar suas novas determinacdes, sempre tendo base numa
apresentacao logica de ideias. Assim como usava a afirmacdo como outra
tatica, sempre com abordagens diretas e vigorosas. JA o Imediato, usava
bastante da amabilidade, criando sempre um ambiente amigavel, com postura
humilde e ao invés de impor, pedia de forma branda. Para Robbins, “os lideres
com determinados tracos de personalidade e que demonstrem consideracéo e
estruturacao realmente parecem ser mais eficazes.” (ROBBINS, 2011, p. 363).

Conceituando a lideranga, Chiavenato (2010) afirma:

Lideranca é a habilidade de influenciar pessoas para o alcance
de objetivos. Essa definicdo enfatiza que o lider esta envolvido com
outras pessoas para alcancar objetivos. A lideranca € reciproca e
ocorre entre pessoas. Liderancga envolve o uso do poder. (RICHARD,
1994 apud CHIAVENATO, 2010, p. 353).

O Comandante, como lider a bordo, do navio onde se deu a pesquisa
empirica, prezava pelo reconhecimento de sua tripulagcdo perante a empresa.
Para ele, € isso que motiva sua tripulacéo, ja que, segundo ele e o Imediato, a
empresa reconhece os esforgos feitos pelos seus empregados. “Com isso, a
tripulagéo est4 sempre tentando fazer o melhor” (PESSOA 1, 2015). Ele € um
exemplo de lider orientado para a producdo, ou seja, aquele que foca nos
aspectos técnicos, que esta preocupado com o cumprimento de metas do
grupo (ROBBINS, 2011).
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Neste contexto, € muito importante que o lider tome atitudes importantes.
Isso vai de sua experiéncia na posicdo de comandante, ele quem deve ter o
maior conhecimento de sua embarcacédo. Enquanto a bordo, o pesquisador
passou por dois momentos em que os lideres de bordo, Comandante e
Imediato, tiveram que tomar decisdes importantes. Um dos casos foi
aparentemente simples: o cozinheiro, aproveitando que o Comandante estava
almocando, foi mostrar a ele que cada mamao estava pelo menos ¥4 com um
provavel tipo de fungo e queria jogar todos fora. Entdo, o Comandante, antes
de acatar o pedido, ordenou ver a caixa de mamdoes. Pegou apenas um deles e
com uma faca o cortou ao meio, mostrando ao cozinheiro que o problema
estava apenas ha casca em si e ndo tinha tomado o0 mamao inteiro, mostrando
assim gue nao era necessario jogar tudo fora, ja que poderia usar metade.
Apesar de parecer uma deciséao irriséria, ele foi quem teve a decisao final de
evitar o desperdicio. Apesar de parecer ter sido um pedido simples do
cozinheiro, esta decisé@o poderia fazer diferenca no rancho ao final da viagem.
Vale ressaltar que o navio faz toda uma contabilidade de rancho, levando em
consideracdo quando serd a proxima vez que ira estar no porto para receber
comida.

O segundo caso foi mais grave. Por determinacdo da empresa, 0 havio
deveria pintar o elo da amarra quando alcangcasse uma quartelada, unidade de
medida que equivale a aproximadamente 27,5 metros. O navio se encontrava
fundeado na Baia de Guanabara, com o ferro de bombordo lan¢ado, que era
por onde o navio se encontrava unhado ao fundo. Enquanto isso, o ferro de
boreste foi lancado, para que o moco de convés efetuasse a pintura de uma
guartelada. Porém, por um erro do piloto que estava de servico no momento,
ele deixou de levar em consideracdo a mudanca da maré da Baia. Foi entédo
gue a maré mudou e fez o navio girar 180°. Com este giro, as amarras
trancaram. O mais graduado no momento que aconteceu o incidente era o
Imediato, que tentou fazer manobras com a maquina de suspender o ferro, mas
nao deu certo. Depois de algumas tentativas, o Comandante foi acionado em
seu camarote. ApoOs algumas manobras feitas com o Sistema de
Posicionamento Dinamico, as amarras finalmente destrancaram. Isso nao teria
acontecido se o lider do navio, com toda a experiéncia que ele tem, ndo fosse

um lider auténtico.
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No campo da inteligéncia emocional, Daniel Goleman (2011) afirma que a
inteligéncia interpessoal é “a capacidade de compreender outras pessoas:. 0
gue as motiva, como trabalham, como trabalhar cooperativamente com elas”
(GOLEMAN, Daniel. p. 69, 2011) e desenvolve-se em 4 aptiddes diferentes:
lideranca, capacidade de manter relacdes e conservar amigos, de resolver
conflitos e a analise social. Estas sédo aptidées que um lider deve ter para saber
lidar e entender sua tripulagéo, manter um bom ambiente de trabalho e as boas

relagdes interpessoais entre os seus comandados.

3.1 Confianca

A confianca que as pessoas tém em suas aptidées exerce um
profundo efeito sobre essas aptiddes. A aptiddo ndo é uma
propriedade fixa; ha uma imensa variabilidade na maneira como
atuamos. As pessoas que tém senso de auto-eficacia se recuperam
de fracassos; abordam as coisas mais em termos de como lidar com
elas do que se preocupando com o que pode dar errado. (BANDURA,
Albert apud GOLEMAN, Daniel, 2011, p. 126)

s

Numa relacdo entre lider e liderados € importante estabelecer a
confianca. A principal caracteristica de um lider auténtico € a confianca
(ROBBINS, 2011). De acordo com Robbins (2011), seus valores estdo
embasados em suas crencas, de forma aberta e honesta. Neste tipo de
lideranca, o lider compartilha as informacdes e promovem a comunicacao
aberta. Com isso, os seus liderados passam a ter fé nele. Para este autor, a
confiangca € a expectativa positiva de que o outro individuo ndo vai agir de
forma oportunista. “A confianga € um atributo primario associado a liderancga;
trair a confianca pode ter efeitos adversos seérios sobre o desempenho do
grupo.” (ROBBINS, 2011, p. 379). Sem duvidas, a bordo, a confianca entre o
Comandante e seus liderados é de suma importancia. Ele precisa confiar na
sua tripulacdo, pois se apenas um deles deixar de fazer sua parte, colocara
todo o resto do grupo em situacdo de risco para a boa seguranca da
embarcacao.

Para Robbins, as trés principais caracteristicas que um lider confiavel

deve ter sao: integridade, benevoléncia e capacidade. Obviamente, para a
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consolidacdo da confianca, além destas caracteristicas, o tempo €
fundamental. Fazendo observa¢gdes comportamentais ao longo do tempo que a
confianga vai se estabelecendo. “A confianca deve ser adquirida no dominio da
capacidade simplesmente por meio da demonstragdo de competéncia.”
(ROBBINS, 2011, p. 380). Algumas das principais consequéncias da confianca
sdo: assumir riscos, compartilhamento de informacgdes, eficacia do grupo e
produtividade. Ao quebrar a confianca do lider, reconquista-la vai depender do
padrdo de comportamento do violador. O Imediato que antecedeu o atual desta
embarcacao quebrou a confianga do Comandante. Pessoa 2 comentou em seu
relato que, quando ele ainda era 2° Piloto (2° Oficial de Nautica), o Imediato da
época nao voltou para bordo a tempo, perdendo a hora de saida da
embarcacdo do porto. Na falta de um Imediato, o Comandante fez o convite
para o 2° Piloto, Pessoa 2, para fazer aguela viagem como Imediato, no lugar
do tripulante faltoso. Uma quebra de confianca irreparavel por parte do
violador. E, com isso, demonstrando confianca e lidando muito bem como
Imediato pela primeira vez, a Pessoa 2 foi efetivada para o cargo e foi
reconhecida pela tripulacdo e empresa como capacitada para este servico,

mesmo sendo o tripulante mais jovem da embarcacéo.

3.2 Conflitos

A definicao de conflito pode ser dada “como um processo que tem inicio
guando alguém percebe que outra parte afeta, ou por afetar, negativamente
alguma coisa que considera importante.” (THOMAS, 1992 apud ROBBINS,
2011, p. 437). Ele pode ser desencadeado por varios motivos, como
incompatibilidade de objetivos, divergéncia de interpretacdo dos fatos,
desacordos, e assim por diante. Ha trés tipos de visdes relacionadas a
conflitos, a viséo tradicional, a viséo interacionista e a visdo de resolucéo de
conflitos. (ROBBINS, 2011)

A viséo tradicional diz que todo e qualquer conflito € ruim e deve ser
evitado. Esta visdo estava de acordo com as atitudes diante do comportamento

de grupos que prevaleciam nas décadas de 1930 e 1940. “O conflito era uma
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disfuncéo resultante de falhas de comunicacédo, da falta de abertura e da
desconfianca entre as pessoas, e do fracasso dos gestores em atender as
necessidades e aspiracdes de seus funcionarios.” (ROBBINS, 2011, p. 437).
Este tipo de visdo tradicional foi perdendo forgcas apds pesquisadores
perceberem que era inevitavel ndo ter certo nivel de conflito.

“A visdo interacionista de conflito o encoraja, baseada na ideia de que um
grupo harmonioso, pacifico, tranquilo e cooperativo esta na iminéncia de tornar-
se estatico, apatico e insensivel a necessidade de mudanga e inovagao.”
(ROBBINS, 2011, p. 437). Esta visdo faz com que os lideres mantenham seus
grupos sempre com um nivel minimo de conflito, suficiente para manter
liderados criativos e autocriticos. Porém, esta visdo nao corrobora que todos os
conflitos sejam positivos. Ha os conflitos funcionais, que apoiam os objetivos do
grupo, e os conflitos disfuncionais. A diferenca entre os dois depende da
observacdo do tipo de conflito: se sdo de tarefa, de relacionamento ou de
processo, conceituados por Robbins.

O conflito de tarefa esta relacionado aos objetivos de trabalho. O conflito
de relacionamento refere-se as relacbes entre as pessoas. O conflito de
processo é sobre o modo como é feito o trabalho. Dos trés, os conflitos de
relacionamento sdo quase sempre disfuncionais. “Aparentemente, o atrito e as
hostilidades interpessoais inerentes a este tipo de conflito aumentam os
choques de personalidade e reduzem a compreensao mutua” (ROBBINS,
2011, p. 438), o que impede o0 andamento do trabalho.

A visdo de conflito focada na resolucdo mostra que pesquisadores,
segundo Robbins, comecaram a reconhecer alguns problemas em incentivar o
conflito. De modo geral, os conflitos geram perda de tempo que poderia estar
sendo utilizado em producdo. “Os conflitos produzem estresse, que podem
levar lideres a se tornarem mais rigidos e antagénicos.” (PENNY e SPECTOR,
2005 apud ROBBINS, 2011, p.). Esta visdo percebe que o conflito é inevitavel,
porém foca na resolucdo produtiva dele, para que a influéncia disfuncional seja
minimizada. (ROBBINS, 2011).

No relato do Comandante, Pessoa 1, ao falar sobre conflitos, comentou
gque a funcdo de comandante também € uma funcdo de gerenciador de
conflitos. “Nao tem como prever uma situacéo desagradavel como desavencas.
Vai da sensibilidade do Comandante.” (PESSOA 1, 2015). Ele disse ja ter
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passado por alguns conflitos a bordo e que algumas vezes teve que “tirar a
laranja podre para ndo contaminar o resto” (PESSOA 1, 2015), pois € a politica
da empresa. Para ele, algo que deve ser preservado a bordo € o ambiente de
amizade e entrosamento entre sua equipe, mostrando que ele tem uma viséo
focada em solucionar os conflitos, principalmente por se tratar de um ambiente
confinado e perigoso. As consequéncias destrutivas dos conflitos podem levar
a destruicdo do grupo (ROBBINS, 2011), o que a bordo pode comprometer a

eficicia de produtividade e até seguranca da embarcacéo.

3.3 Motivagao

A palavra motivacdo vém do latim movere, que significar mover
(CHIAVENATO, 2010). Para alguns autores, algumas ideias sobre a motivacao
podem ser resumidas com (GIBSON, IVANCEVICH, DONNELLY, 1976):

a. Varias teorias tém interpretacfes diferentes sobre a motivacdo e

enfatizam alguns aspectos de forma diferente.

b. O conceito de motivacdo estd intimamente relacionado com o

comportamento e desempenho das pessoas.

c. A motivacdo das pessoas certamente envolve metas e objetivos.

d. Existem diferencas fisioldgicas, psicolégicas e ambientais das pessoas

gue sdo fatores importantes na explicacdo da motivacao.

Segundo Chiavenato (2010), a motivagdo € um processo que depende
de:

1. Direcédo: onde focar o comportamento. O esfor¢o deve ser direcionado
para alcancar um objetivo.

2. Intensidade: é o esfor¢o que o individuo faz na dire¢éo definida. Nem
sempre é levado em conta a qualidade.

3. Persisténcia: quanto tempo a pessoa consegue manter seu esforco.
Um individuo motivado tende a manter o comportamento até que seu

objetivo seja alcangado.
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“O nivel de motivagdo varia de pessoa para pessoa € numa mesma
pessoa por meio do tempo.” (CHIAVENATO, 2010) Cada pessoa, dependendo
do seu estado psicolégico ou fisiolégico, tem seu nivel de motivagao alterado. A
motivacdo consiste em trés elementos interagentes e interdependentes
(CHIAVENATO, 2010): necessidades, impulsos e incentivos. As necessidades
surgem quando ha um desequilibrio fisiolégico ou psicolégico. Elas variam de
cada individuo, e dependem de variaveis culturais. Uma necessidade significa
uma caréncia interna do individuo, como fome, inseguranca, soliddo etc.
“‘Quando nao satisfeita, cria tensdao e estimula algum impulso na pessoa,
visando a sua redugao ou atenuagao.” (CHIAVENATO, 2010, p.243).

Os impulsos sé@o os meios que aliviam necessidades.

‘O impulso gera um comportamento de busca e pesquisa para
localizar objetivos ou incentivos que, se atingidos, satisfardo a
necessidade e produzirdo reducéo da tensdo. Os impulsos sdo o que
0 coracdo do processo motivacional.” (CHIAVENATO, 2010, p.243)

Os incentivos vém no final do ciclo motivacional como algo que pode
reduzir um impulso ou aliviar uma necessidade. Ao atingir um incentivo, ele
tende a balancear as necessidades fisioldégicas ou psicologicas e pode reduzir
ou até eliminar o impulso.

Um modelo de processo motivacional simples foi criado relacionando as
variaveis intervenientes em uma sequéncia, como mostra a figura 3.1
(CHIAVENATO, 2010, p. 245).

Figura 1: Modelo simples de processo motivacional.
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Fonte: Chiavenato (2010, p. 245)

Este processo da figura 1 pode ser explicado assim (CHIAVENATO,
2010):

1. “As necessidades e caréncias provocam tensdo e desconforto na
pessoa e desencadeiam um processo que busca reduzir ou eliminar
esta tensdo.” (CHIAVENATO, 2010, p.245)

2. O impulso surge de acordo com uma acao que a pessoa toma para
suprir determinada necessidade ou caréncia.

3. Satisfazendo a necessidade, o processo motivacional é bem-sucedido.
‘A satisfacdo elimina ou reduz a caréncia.” (CHIAVENATO, 2010,
p.245). Todavia, se a satisfacdo ndo é obtida, h& a frustracdo, conflito

Ou estresse.
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4. “Essa avaliagdo do desempenho determina algum tipo de recompensa
(incentivo) ou puni¢éo a pessoa.” (CHIAVENATO, 2010, p.245)
5. O processo torna a repetir-se e segue-se, entéo, outro padréo circular.

A bordo, enquanto o pesquisador fazia as entrevistas — capitulo 4 -, foi de
consenso da grande maioria que o salario € o maior motivador entre o0s
tripulantes quando foram questionados sobre o que mais 0os motivavam para
estarem nesta profissdo. O Comandante disse, sem duvidas, que em
comparacao a grande maioria das profissées em terra, o salario do aquaviario
€ maior, principalmente quando a comparacao € feita em relacdo ao inicio de
carreira.

Outros aspectos motivacionais citados por alguns tripulantes durante o
periodo de embarque do pesquisador serdo comparados com a hierarquia de
necessidades de Maslow. Em sua teoria motivacional, ele coloca em ordem
necessidades de acordo com a importancia, analisando o comportamento
humano. As necessidades de Maslow seguem a seguinte ordem
(CHIAVENATO, 2010, p. 247):

Figura 2: A piramide das necessidades humanas de Maslow.
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Fonte: Chiavenato (2010, p. 249)
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1. Necessidades fisiologicas: sédo conhecidas como as
necessidades bioldgicas. Segundo relato da Praticante de Nautica,
guando a comida ndo estd boa, ela fica totalmente desmotivada a
trabalhar. Na atual embarcacéo, ela diz que a comida do Cozinheiro &
boa, mas que ja passou por algumas outras embarcacdes que nao
tinha vontade nenhuma de comer. O conforto do camarote também
esta relacionado a esta necessidade, que é a de habitacdo. Como
observado pelo pesquisador, as instalacbes além de confortaveis,
principalmente os camarotes, estavam sempre bem arrumadas e
limpas. Uma diferenca desta embarcacdo onde se deu a entrevista
para as demais do mesmo ramo offshore € o intervalo de descanso, ja
citado no primeiro capitulo. “Ter 12 horas de descanso te da mais
possibilidade de um sono melhor. Descanso melhor com este regime
de servico.” (Pessoa 2).

2. Necessidades de seguranca: esta necessidade € muito
notavel a bordo. Como ja foi dito, o ambiente de bordo é perigoso. O
mar pode variar em questdes de horas de tranquilo para
extremamente hostil. Para amenizar esta necessidade de se sentir
seguro, livre de perigos, o trabalho em grupo é essencial. E, alias, €
esta caracteristica que o Comandante disse ser a melhor de sua
tripulagéo. A partir do momento que todos os tripulantes fazem bem
seu trabalho e se preocupam em dar o seu melhor, o navio como um
todo ficara inevitavelmente um ambiente mais seguro. Os treinamentos
Sao essenciais para 0 grupo se unir e se condicionar a combater o
perigo da forma mais eficaz e rapida possivel. A bordo existe uma
tabela chamada Tabela Mestra que contém o que cada tripulante ou
passageiro tem que fazer em caso de algum sinistro, como incéndio,
abandono e homem ao mar. Quanto mais treinamentos sao feitos,
mais os tripulantes ficam condicionados a responderem tal situacéo de
forma mais automatizada, sem criar panico, ja sabendo por impulso o
que fazer e quais EPI (Equipamentos de Protecdo Individual) usar

corretamente, sem deixar 0 panico se instaurar em si € nos outros.
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3. Necessidades Sociais: “Estdo relacionada com a vida
associativa do individuo junto a outras pessoas e com 0 desejo de dar
e receber afeto.” (CHIAVENATO, 2010, p. 248). Os tripulantes do
navio onde se deu a pesquisa empirica ficam 28 dias embarcados,
longe se seus amigos de terra e familia. Dormem no local de trabalho
e lidam, no horéario de descanso, com as mesmas pessoas de trabalho
na hora do servi¢co. Obviamente, por questdes de necessidade, cria-se
um vinculo entre eles. Esta interacdo é importante para criar um
ambiente mais agradavel a bordo. Para a maioria dos tripulantes
entrevistados, a camaradagem entre os tripulantes € uma das
melhores caracteristicas daquela tripulacdo em geral. Eles, inclusive,
montaram uma banda, juntando aqueles que tinham habilidades
musicais. S&o momentos de distracdo onde é possivel esquecer um
pouco o ambiente hostil onde estdo situados, como foi percebido pelo
pesquisador.

4. Necessidades de estima: sdo aquelas em que a pessoa
avalia seu reconhecimento, responsabilidades que tem no trabalho,
orgulho na profissdo ou cargo que ocupa. A profissdo do maritimo
normalmente tem um reconhecimento alto perante a sociedade devido
a importancia que tem na economia mundial. Cerca de 90% do
transporte mundial é feito pela Marinha Mercante (STCW, 2011, p. 56).
O Comandante, no papel de lider e de gerenciar seus tripulantes,
assim como a empresa, reconhece os bons trabalhos feitos a bordo da
embarcacdo onde o pesquisador esteve. Como ja foi relatado, o
Imediato teve sua promocdo feita rapidamente devido a um
reconhecimento de seu trabalho bem feito. Isso no individuo aumenta
a motivacdo no trabalho, pela auto-estima e autoconfianca em si
proprio.

5. Necessidades de auto-realizacdo: constituem o alto da
piramide das necessidades humanas de Maslow. E a “tentativa de
cada pessoa realizar seu proprio potencial e se desenvolver
continuamente como criatura humana ao longo da vida.”
(CHIAVENATO, 2010, p. 248). Toda pessoa tem seus objetivos de
vida. A profissdo de maritimo abrange uma grande &rea de atuacéo a
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bordo e em terra também, sendo a principal e mais desafiadora a
embarcada. O crescimento pessoal que a profissdo proporciona faz
com que haja uma mudanca na vida do maritimo, segundo relato do
Imediato. No caso do Comandante, que viu seu pai crescer sendo
Capitdo Fluvial, nos Rios do Norte do Brasil, ele teve sua maior auto-
realizacdo ao alcancar o posto de Comandante como fez seu pai.
Desde pequeno acompanhava o pai nas navegacoes, 0 que motivou a

definir isso como sua meta da vida profissional.

Uma das necessidades mostradas na teoria de Maslow foi a de socializar.
A bordo, isso é muito importante, pois em 28 dias os tripulantes ocupam o
espaco da familia e amigos de anos. Porém, uma observacdo e conclusao do
pesquisador acendeu um ponto interessante que pouco se tem pesquisa

falando a respeito: a soliddo no comando, assunto do proximo item.

3.4 Soliddo do comando

“Comandar é um ato solitario.” (PESSOA 1, 2015). Esta foi a afirmagao do
Comandante entrevistado durante a pesquisa empirica, capitulo 4, que
fomentou o desejo da pesquisa sobre este assunto para a construcao deste
capitulo. H4 pouco material disponivel que aborde este tema. Por isso, as
analises feitas a bordo pelo pesquisador e entrevistas feitas com trés
Comandantes, sendo um deles deste navio onde se deu a pesquisa, serdo
utilizadas para tirar reflexdes sobre a soliddo do comando.

“‘Na idade moderna, a soliddo se faz presente na medida em que o
homem se confunde na multiddo que o cerca e se encontra sozinho no meio de
uma massa anonima.” (TOMEI e FORTUNATO, 2008, p. 14). A solidao parece
ficar cada vez mais evidente no mundo moderno, principalmente com o avango
da tecnologia. Alguns autores definem a soliddo, mas para o contexto da
soliddo do comando, tomaremos como referéncia a definicdo de Sartre (1978),
que definiu sendo “a impossibilidade de uma efetiva comunicagido com o outro.”
(SARTRE, 1978 apud TOMEI e FORTUNATO, 2008, p. 15).
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Geralmente a palavra solidao traz consigo um significado negativo, como
algo que gera sofrimento. Entretanto, Katz (1996, apud TOMEI e
FORTUNATO, 2008) afirma que € necesséario aprender a ser sozinho, que
iIsolamento néo significa sofrimento, deduzindo assim uma soliddo positiva.

Além disso, Katz:

Aborda que a passagem do pensamento para a vida ndo deve
ser simplista e imediata como as prega¢es da maioria dos livros de
auto-ajuda. Essa passagem deve permitir que a convivéncia com a
solidao ensine aos individuos ndo simplesmente a conviverem com a
auséncia de algo ou de alguém, mas, ao contrario, fazerem dessa
falta um fator de fortalecimento. Para o autor, boas companhias
podem apenas aliviar o sentimento de solidao; para uma realizacao
pessoal, é necessario um profundo autoconhecimento que s6 pode
ser encontrado no intimo de cada um. (TOMEI e FORTUNATO, 2008,
p. 16)

Diferentemente de soliddo e pouco usada no portugués, a palavra solitude
tem o significado positivo do isolamento, sem conexdo com sofrimento. E o
momento em que o individuo se isola intencionalmente, com objetivo de
reflexdo ou relaxamento (TOMEI e FORTUNATO, 2008). “Soliddo é vazio
interior. Solitude é realizacao interior. Solitude ndo €, antes de tudo, um lugar,
mas um estado da mente e do coragéo.” (TOMEI e FORTUNATO, 2008, p. 18).

O Comandante (PESSOA 1, 2015) ao ser entrevistado sobre o tema
lideranga, comentou que nem todas as decisdes tomadas podem ser por meio
de consulta entre os tripulantes. “Vocé até pode comecar a tentar buscar
respostas conversando com os teus oficiais, mas a decisdo vai ser sempre
sua.” (PESSOA 1, 2015). E por isso ele diz que comandar é um ato solitario,
pois a Ultima decisdo é sempre do Comandante. Mas, ndo sO por isso. O
pesquisador observou que como um habito particular, na tentativa de se
mostrar mais aberto a conversas e interacdes interpessoais, ele sempre deixa
a porta de seu camarote aberta, todos os dias, fechando apenas nos horarios
em que estiver dormindo. Esta caracteristica deste Comandante é citada por
Tomei e Fortunato que afirmam que “faz parte do perfil do lider atuar junto aos
seus pares, a fim de que seja formada uma equipe de trabalho e que a gestéo
seja a mais participativa possivel, no estilo “portas abertas”.” (TOMEI e
FORTUNATO, 2008, p. 18). Também foi notavel, durante a pesquisa que

guase nenhum tripulante vai 14, com receio de atrapalhar o descanso do
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Comandante, o que mostra, assim como na maioria das empresas, que ainda
ha um abismo entre o alto escaldo e os subordinados da empresa (TOMEI e
FORTUNATO, 2008). Mas ndo necessariamente ele estd descansando, pode
estar numa situacdo de solitude, um isolamento necesséario para tomada de
decisbes sobre o navio. De qualquer forma, a tripulacdo prefere falar com ele
em momentos que estd no rancho ou no passadico. E normalmente tratam
apenas de trabalho com ele, tirando o Imediato e o Chefe de Maquinas, que
por serem liderancas a bordo, acabam tendo contato maior com o
Comandante. Eles trés normalmente almogcam juntos, onde o assunto n&o
necessariamente € sobre o navio, talvez uma tradicdo para reduzir a solidao
por parte do Comandante, talvez uma divisdo por subgrupos — a mesa dos
lideres.

“A sindrome da soliddo do executivo decorre do aumento substancial das
responsabilidades.” (TOMEI e FORTUNATO, 2008, p. 18). Boa parte destas
responsabilidades esta ligada com gerenciamento de grupos e, no caso dos
Comandantes, do navio em si. Isso foi comentando em entrevista com o
Capitdo de Longo Curso Menezes, um dos Comandantes mais reconhecidos e
importantes da Marinha Mercante, concedida via e-mail, ele afirma que “a
tomada de decisédo € algo inerente a todos nds seres pensantes. Por conta
disso, todo profissional, independente da funcdo ou cargo que exerca, é
sempre instado, em algum momento, a toma-la.” (MENEZES, 2016). Mas diz
também que ha um profissional que se destaca perante varios outros: o
Comandante. Ele cita algumas das responsabilidades que um Comandante
deve tomar, decisdes que muitas vezes sao tomadas na soliddo do comando.
Muitas delas, se tomadas erradas, podem causar dados de muitos milhGes de
dolares a carga e ao meio ambiente. O Comandante comenta ainda que todos
0s seus subordinados, e até a administracdo da empresa, existem para auxiliar
o0 comando do navio, mas que estas pessoas ndo compartiham da mesma
responsabilidade ao fazer a tomada de decisdo. Com uma experiéncia de mais
de 600 milhas navegadas, passou por lugares onde haviam conflitos, como o
Golfo Pérsico. “Néao faltaram, nesse periodo, momentos em que a soliddo do
comando era sentida por mim.” (MENEZES, 2016).

No comportamento organizacional e na tomada de decisdo em grupo,

segundo Tomei e Fortunato (2008), h& dois assuntos abordados pelas autoras
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para explicar melhor o quanto a soliddo afeta estes dois temas: o tamanho do
grupo e o pensamento grupal. Sobre o tamanho do grupo, as autoras afirmam

0 seguinte:

Quando analisamos a teoria dos grupos, temos uma nova Visao
do papel do individuo no desempenho. Conforme assinalam Kravitz e
Martin (1986), baseados nas pesquisas feitas pelo psic6logo aleméao
Max Ringelmann na década de 20, o estereétipo comum de que o
espirito de equipe estimula o esforco individual e aumenta a
produtividade geral do grupo nédo se fundamenta. Os resultados
evidenciaram que o aumento do tamanho do grupo é inversamente
proporcional ao desempenho individual. (TOMEI e FORTUNATO,
2008, p. 20).

De acordo com as autoras, se ndo ha uma politica de reconhecimento
individual dos esforgos feitos, acontece a “folga social”’, que é a tendéncia de
ser menos produtivo no trabalho em grupo que no individual, ligada diretamente
com a motivagao individual (TOMEI e FORTUNATO, 2008). A bordo, de umas
décadas para c4a, a tendéncia, devido a evolucéo tecnolégica e ao acumulo de
funcdes de um mesmo tripulante, foi a diminuicdo da tripulacédo. Logo, a folga
social ndo € tado assistida a bordo devido a grande carga de trabalho e
importancia que cada um tem a bordo para a manutengdo do navio e sua
carga, principalmente na empresa onde se deu esta pesquisa empirica. “Tal
folga ndo ocorre quando os membros do grupo sentem que a tarefa ou o grupo
em si é importante.” (TOMEI e FORTUNATO, 2008, p. 20). Para evitar esta
folga é essencial a importancia do lider, para saber enxergar as necessidades
dos membros da equipe. “Esse equilibrio somente é viavel, por meio do
gerenciamento da soliddo no poder.” (TOMEI e FORTUNATO, 2008, p. 20).

Nas conclusbes de Tomei e Fortunato (2008) é dito que “aceitar a solidao
no poder é aceitar a individualidade e rejeitar o individualismo.” (TOMEI e
FORTUNATO, 2008, p. 23). Fazendo uma analise final das entrevistas e do
gue foi visto pelo observador, conclui-se que a soliddo do comando esta ligada
com a tomada de decisdo. As decisfes mais importantes e que podem afetar
todos os tripulantes de um navio serdo tomadas sempre pelo Comandante da
embarcacdo. Nem todas elas podem ser em consenso com o0 grupo ou abertas
a opinides. Isso ndo deve ser confundido com autoritarismo (TOMEI e
FORTUNATO, 2008). E apenas o papel do lider do Comandante de tomar a
frente em prol de um objetivo que faca bem ao grupo ou empresa, neste caso

navio.
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4 PESQUISA EMPIRICA

Em 2015, o pesquisador teve uma oportunidade Unica de vivenciar a
profissdo quando ficou embarcado do dia 30 de junho ao dia 08 de julho numa
embarcacdo da empresa CBO - Companhia Brasileira Offshore. A empresa
conta com uma frota de 23 embarcacdes (CBO, 2016) sendo este navio do tipo
PSV — Plataform Supply Vessel, que segundo o Imediato da embarcacao &
classificado como o melhor da frota, atendendo de forma muito satisfatoria a
uma lista de severos requisitos feitos pelo seu principal afretador, a Petrobras.
“Ele é o mais bem avaliado nas inspe¢des do GINSP — Grupo de Inspecdes da
Petrobras, e tem 100% no BAD — Boletim de Avaliagdo e Desempenho.”
(IMEDIATO, 2015).

4.1 Aspectos metodologicos

“A caracteristica central da pesquisa qualitativa é que individuos
constroem a realidade em interacdo com seus mundos sociais.” (MERRIAM,
2002, p. 37 - traducéo livre). Esta pesquisa empirica se caracteriza como um
estudo qualitativo interpretativo basico, o que segundo Merriam (2002) é
guando o pesquisador esta interessado em compreender o significado de um
fenbmeno para os envolvidos. Na visdo do pesquisador, “a énfase esta em
colocar-se no lugar do outro e ver as coisas do ponto de vista dos outros"
(CROTTY, 1998, p. 76 apud MERRIAM, 2002, p. 37 - traducéo livre), por isso a
importancia de fazer uma pesquisa de campo.

Para a coleta de dados, foram feitas entrevistas de forma oral
semiestruturada em profundidade e a observacao participante, ambas técnicas
sugeridas por Sanders (1982, p. 356) e Moreira (2004, p. 234). Optou-se pela
entrevista semiestruturada, assim como proposta por Sanders (1982), por
considerar-se que a presenca de um roteiro flexivel mantém o ambiente de
abertura para o entrevistado e evita uma possivel perda de foco; pela sua
realizacao face-a-face, gravacéao e transcricao.

Foram entrevistados 9 dos 20 tripulantes a bordo, pois Moreira (2004, p.

234) afirma: “dessas estratégias [de coleta de dados], a mais utilizada € a
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entrevista oral, geralmente aberta, com poucos participantes — 1 a 10,
raramente mais que esse numero, com mediana por volta de 6 a 8
entrevistados.” Os entrevistados foram o Comandante, o Imediato, dois pilotos
de nautica sendo um primeiro oficial de nautica e o outro segundo oficial de
nautica, o chefe de maquinas, um primeiro oficial de maquinas, um moco de
conveés, um praticante de maquinas e uma praticante de nautica. Para ndo
haver exposi¢céo dos pesquisados, todos eles serdo identificados como Pessoa
1 a Pessoa 9, seguindo a ordem respectivamente citada acima.

Para a pesquisa qualitativa, as seguintes caracteristicas que, segundo
Creswell (2009), foram aplicadas:
a — Ambiente natural: a entrevista foi feita no ambiente natural por meio de
conversa direta, ou seja, a bordo. Isso implica em observacdo do
comportamento dos entrevistados no préprio ambiente de trabalho, que para a
pesquisa qualitativa é importante.
b - O pesquisador como um instrumento fundamental: Os pesquisadores
gualitativos coletam pessoalmente os dados por meio de exame de
documentos, de observacdo do comportamento ou de entrevista com o0s
participantes.
c — Mais de uma fonte de dado foram utilizadas. Além da entrevista,
documentos e observagbes foram feitas durante este periodo.
d — Analise de dados indutivas.
e — Foco no significado que os participantes ddo ao problema ou questédo, e
nao ao significado que os pesquisadores trazem para a pesquisa ou que 0S
autores expressam na literatura.

As entrevistas seguiram as questdes nos quadros abaixo, sugeridos por

Claudia Adler (2012), e foram subdivididas nos seguintes tépicos:

Topico 1 — O trabalho a bordo.

Pergunta Objetivo das Objetivos de pesquisas
perguntas
Como vocé classifica Obter um relato das Compreender a relacdo
sua carga de trabalho | condi¢cdes de trabalho da carga de trabalho
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diaria?

daquele tipo especifico
de embarcacao.

com o desempenho

geral.

Como foram os seus

primeiros dias a

Obter uma descricao

dos primeiros dias a

Compreender como foi a

ambientacgdo no inicio da

bordo? bordo como aquaviario. profisséo.
Vocé considera que
seu trabalho e bons Obter um relato do Analisar o

atos sao
reconhecidos a bordo

e pela empresa?

feedback da tripulacéo e
da empresa em relacéo

a cada tripulante.

reconhecimento dos
companheiros de

trabalho e da empresa.

Topico 2 — Confinamento

Como vocé lida com o
confinamento?
O que vocé faz nas
horas vagas para se

distrair?

Obter um relato de como
o tripulante lida com o

fato de ficar confinado.

Compreender como
cada individuo se
comporta em 28 dias
com 20 pessoas em

ambiente confinado.

Como vocé consegue
lidar com os problemas
de terra que vocé recebe

guando esta a bordo?

Obter um relato do
comportamento de cada
um perante problemas

externos.

Compreender como 0s
profissionais do mar
conseguem lidar com
problemas de terra
mesmo estando

embarcados.

Topico 3 — Tripulacdo

A quantidade de
tripulantes é suficiente

para suprir a demanda

Obter informacdes de
uma possivel

sobrecarga na tripulacdo

Analisar a tendéncia das
empresas em diminuir a

tripulagéo cada vez mais
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da embarcagao?

em determinada secéo

do navio.

e 0 quanto isso afeta a

tripulacéo.

Como € a aceitacao

de mulheres a bordo?

Obter um relato da visdo
de cada um em ter

mulher a bordo.

Compreender o
relacionamento dos
tripulantes com a Unica
mulher a bordo, visto que
a entrada de mulheres
na profissdo se deu ha
pouco menos de 20

anos.

Qual é a melhor
gualidade desta

tripulacédo?

Obter informacdes sobre
o trabalho do grupo

como um todo.

Analisar a melhor
qualidade que predomina

nesta tripulacéo.

Topico 4 — Motivagao

O que mais te motivou
para vir para a Marinha
Mercante e 0 que mais te

motiva a continuar?

Obter um relato sobre a
motivacao pessoal e
profissional sobre a

profisséo.

Analisar os fatores de
motivacdo de um
individuo para se tornar

aquaviario.

Quais os fatores que te

desmotivam a bordo?

Obter um relato dos
principais fatores que

desmotivam a bordo.

Compreender os pontos
negativos a bordo que

desmotivam o tripulante.

Topico 5 — Conflitos

Como evitar ou
solucionar conflitos a
bordo?

Obter um relato do
comportamento dos
tripulantes numa

situacao de conflito.

Analisar os motivos e
solucdes dos conflitos

dentro da tripulacao.
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Topico 6 — Lideranca

Quais momentos que o
Comandante ou o Compreender os
Imediato deve ser chefe | Obter um relato do papel | momentos que os lideres

e quais momentos deve | das liderancas de bordo. de bordo precisam se

ser lider com a sua impor e como se impor.
tripulacdo?
Como vocé vé a relagéo Obter relato do Analisar o
da tripulacdo com as relacionamento da comportamento do
liderancas de bordo? tripulacdo com seu Comandante perante
Comandante. sua tripulagao.

Além destas perguntas, os entrevistados foram questionados quanto ao
tempo de trabalho. Todos os tripulantes desta embarcacéo, inclusive o
Comandante, tiram servico de 12 horas seguidas e tem um periodo de 12
horas de descanso. Assim como ficam um periodo de 28 dias consecutivos
embarcados, excetuando-se 0s praticantes, que podem optar por periodos

maiores, podendo ser até de mais de 6 meses consecutivos.

4.2 Andlise dos dados

De acordo com os dados coletados nas entrevistas e observacdes do
pesquisador durante o periodo de embarque, foram, ao total, abordados temas
divididos em 6 topicos: o trabalho a bordo, confinamento, tripulacédo, motivacao,
conflitos e lideranca. As analises feitas desta pesquisa mostraram que alguns
topicos levaram a um expoente em comum entre 0s entrevistados, onde a
maioria respondeu de forma parecida ou até mesmo igual. Para outros tépicos,
as divergéncias foram evidentes. Algumas das respostas de certos
entrevistados levantam alguns questionamentos sobre o relacionamento
interpessoal a bordo de uma forma atual, revelando que alguns paradigmas do

passado ainda permanecem nos dias atuais.
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4.2.1 O trabalho a bordo

No primeiro tépico foram abordadas questdes sobre o trabalho a bordo.
Os entrevistados que ja tiveram experiéncia com outros tipos de embarcacdes
ndo offshore, como navios petroleiros, comentaram que 0 servico € mais
puxado no offshore, como mencionou a Pessoa 2. O servico no PSV, onde se
deu a entrevista, € no porto, recebendo ou descarregando, manobrando e
operando com plataformas na Bacia de Santos e além disso, “temos que tentar
fazer as outras atribuicbes do navio, no caso de gerenciamento das
manutencdes e conservacdes do navio e gerenciar a parte de camara, parte da
superestrutura do navio” (Pessoa 2, 2015). Acostumar-se com 12 horas
seguidas de servico no comeco assusta, como disse Pessoa 1, até porque ele
nao conhece embarcacdes do tipo PSV que trabalhem com este tipo de escala.
Porém, “¢ uma questdo de costume e que da a chance para descansar’
(Pessoa 1, 2015).

Os primeiros dias a bordo para os entrevistados foram “uma mistura de
medo com surpresa” (Pessoa 2, 2015), por ser muita responsabilidade e muita
informacdo para ser adquirida. Para a Pessoa 6, foi tudo muito diferente no
inicio, por vir de um ambiente aberto e comecar a trabalhar num ambiente
restrito, sem poder sair, “mas depois vocé vai se acostumando com o tamanho
do ambiente e tira de letra.” (Pessoa 6, 2015).

Alguns fatos observados antes mesmo da entrevista feita pelo
pesquisador foram falados pela Pessoa 1, quando perguntado sobre o
reconhecimento da tripulacdo e também da empresa pelos bons atos. Na
reunido pré embarque e durante todo o embarque observou-se o contato
proximo entre a empresa e a tripulagdo. Como relatou a Pessoa 1, “vocé nao é
apenas mais um numero para a empresa. Ha um “calor humano” entre a
embarcacao e o pessoal de terra.”. Isso fica evidente pelo relato da Pessoa 2,
gue se tornou Imediato da embarcacdo, posicdo que requer confianca do
Comandante e da empresa, com apenas 25 anos, apés ter que substituir de
forma emergencial um imediato do navio em que era piloto como segundo
oficial de nautica. Durante o periodo em que o navio ficou fundeado na Baia de

Guanabara, um erro numa manutencdo fez com que as amarras do ferro
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trancassem. A empresa se mostrou muito prestativa em ajudar da forma que

fosse necessaria para solucionar o problema.

4.2.2 Confinamento

Este topico € um dos que teve mais divergéncia nas respostas dos
entrevistados e foi observado que ndo depende de ter mais ou menos idade.
Para alguns deles, como Pessoa 3, Pessoa 7, Pessoa 8 e Pessoa 9 que ja
estdo acostumados a ficar embarcados por 28 dias, o confinamento ja se
tornou algo natural e rotineiro. Sempre buscam métodos alternativos dentro da
embarcacao para se distrair, seja indo para a academia, sala de estar, usando
a internet ou lendo livros. Uma curiosidade desta embarcacdo € a banda da
tripulacdo, na qual varios tripulantes se reinem e tocam instrumentos juntos,
gue € uma das distracOes preferidas entre os entrevistados. Para a Pessoa 1,
gue desde pequeno conviveu com o pai em embarcagdes, que é aquaviario
também, é de habito estar em ambiente confinado. Mas, assim como a Pessoa
1 relatou, a Pessoa 2 e a Pessoa 5 dizem que a pior parte € ficar longe da
familia, amigos e das coisas que gosta de fazer em terra. “Vocé esta 24 horas
no seu trabalho, convivendo 24 horas com pessoas que ndo sao da sua familia.
Mesmo que vocé esteja descansando, vocé ainda esta no seu trabalho.”
(Pessoa 2, 2015). Isso afeta claramente no desgaste, principalmente nos
ultimos dias de embarque, pois € como se em momento algum o tripulante
parasse de trabalhar e conseguisse relaxar por completo sem estar em estado
de alerta o tempo todo. Em compensacao, algo que foi relatado pela maioria e
que ajuda o ambiente confinado ser mais “amigavel e confortavel’(Pessoa 2,
2015) foi a brincadeira frequente uns com 0s outros.

A grande maioria dos entrevistados prefere ndo saber dos problemas que
acontecem em terra, pois afirmaram nao ter muito controle sobre eles estando
de tdo longe. Pessoa 4 deixa para resolver todos quando chega a casa, porém
“se tiver alguma coisa que nao dé, a gente comunica a empresa. O RH entra

em contato pra ver se é necessario desembarcar ou ndo.” (Pessoa 4, 2015).
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4.2.3 Tripulacéo

Por se tratar de uma embarcagdao relativamente nova, com apenas 2 anos
de uso (do langcamento ao periodo de entrevista), os entrevistados tanto da
secao de convés quanto da secdo de maquinas afirmaram que a tripulacdo é
suficiente para suprir a demanda da embarcacéo. Porém, relatos da Pessoa 2
e Pessoa 9 indicaram que, para uma melhor conservacdo do navio de uma
forma geral, deveria haver mais moc¢os de convés.

Um dos pontos mais intrigantes da pesquisa foi em relacdo a aceitacao da
mulher a bordo. Oito dos nove entrevistados eram homens. Quando foram
guestionados sobre isso, todos falaram que nunca tiveram problemas com
mulheres a bordo. Foram exaltadas por deixar o navio mais alegre, segundo a
Pessoa 3. Pessoa 2 disse que “sdo profissionais tdo capacitadas quanto nés,
as vezes mais comprometidas.”. Pessoa 1 comentou ainda que este topico foi
‘um grande tabu quebrado”. Porém, quando a unica tripulante mulher foi
entrevistada, algumas controvérsias em relacdo as respostas dadas pelos
homens levantaram algumas reflexdes durante a pesquisa. Segundo ela, a
aceitacdo depende muito de cada tripulacédo. Disse que tripulagdes mais novas
aceitam melhor a mulher a bordo. “Mas as tripulagbes que o comandante e
imediato s&o mais velhos, eles normalmente ndo aceitam muito bem a mulher a
bordo. Eles evitam falar na sua frente, sempre fazendo questédo de mostrar que
ndo € bem vinda naquele ambiente. Com um tempo, melhora.” (Pessoa 9,
2015). Cabe entdo alguns questionamentos: € mesmo uma “matéria vencida”,
como disse Pessoa 1? Ou, por conveniéncia, preferem falar que ndo ha
diferengca nenhuma entre uma mulher e um homem a bordo? Segundo ela,
para evitar constrangimentos e estresses, “tem que saber se impor e ndo tem
que se expor.”.

Para os entrevistados, a melhor qualidade da tripulacdo € a uniao,
trabalho em equipe. O companheirismo, como citou Pessoa 9, e a boa relagdo
interpessoal a bordo, como citou Pessoa 2, fazem do ambiente de trabalho
mais tranquilo e confortavel, o que foi observado durante a pesquisa entre a

tripulacéo.
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4.2.4 Motivacao

O que rege a motivacao da grande maioria dos entrevistados tanto para
ingressar na profissdo quanto para continuar € o bom salario. S&o poucos,
como Pessoa 1, que desde pequeno embarcou com o pai, e Pessoa 4 que
comentaram em algum momento realmente gostar da profissdo e dar o bem
estar para a familia.

No quesito do que mais desmotiva os tripulantes, o principal fator foi a
distancia da familia. Porém, a Gnica mulher a bordo abordou o tema sobre o
machismo. “O julgamento das pessoas por vocé ser mulher, os paradigmas e
padrbes que vocé tem que seguir por ser mulher.” (Pessoa 9, 2015), mostrando
gue os entrevistados ndo percebem ou fingem ndo perceber que ainda ha
preconceito pelo fato de existirem mulheres a bordo, mudanca que comecou

nos anos 2000.

4.2.5 Conflitos

De acordo com a Pessoa 2, conflitos sempre existem. Todos eles sao
resolvidos em uma reunido ou entre as partes envolvidas de forma particular. A
Pessoa 1, que ja passou por alguns conflitos a bordo, diz que na funcéo de
Comandante, tem que saber gerenciar os conflitos. Ele completou ainda
dizendo que “com relacdes interpessoais, ndo tem como antecipar uma
situacao desagradavel como desavencas. Vai da sensibilidade do comandante
de, caso seja necessério, tirar uma laranja podre para ndo contaminar as
outras.” (Pessoa 1, 2015). Para resolver os conflitos de bordo, a melhor forma
citada por todos € a conversa. Porém, quando a situacdo sai de controle, entéo

€ passada para a empresa e ela decidira o que fazer com os envolvidos.

4.2.6 Lideranca

As perguntas sobre lideranga foram focadas nas partes dos oficiais de

maior cargo da embarcacdo, que neste caso sdo o Comandante, Imediato e
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Chefe de Maquinas. Para a Pessoa 5, ndo é necessario se mostrar chefe. O
papel de lider € implicito apenas pela posi¢cdo e respeito. Nunca foi, para ele,
necessario naquela tripulacdo se colocar como chefe para nenhum tripulante.
Para a Pessoa 1, “comandar é um ato solidario. Vocé até pode comecar a
tentar buscar respostas conversando com os teus oficiais, mas a decisao vai
ser sempre do comandante.”. Ele afirma que deve ser chefe quando tem que
ser tomada uma acao de imediato, e deve ser lider quando ha a sensibilidade
de entender o que a tripulagdo deseja e, neste sentido, tomar uma decisao.
“Vocé faz esta leitura, ndo necessariamente perguntar diretamente para sua
tripulacdo, mas vocé consegue entender este desejo e decide uma situacdo
qualquer.” (Pessoa 1, 2015). Para a Pessoa 2, prefere conseguir as coisas pelo
exemplo e o respeito, sem precisar impor.

Ao gquestionar os entrevistados sobre como era a abertura da tripulagao
com os lideres de bordo, a Pessoa 1 mostrou que a porta da camara dele
ficava aberta 24 horas por dia, indicando que ele estava disponivel para
qualquer tripulante a qualquer hora chegar ali e falar com ele, seja o que for.
Porém, apesar desta atitude, a Pessoa 9 retruca que “o comandante nao da
abertura para questionamento. A partir do momento que ele bate o martelo é
aquilo e acabou, ndo da nem pra argumentar.”. Porém, entendeu-se pelo
observador que, pela posicdo de Comandante, a Ultima decisdo tem de ser a
dele, pois este era 0 mais capaz de avaliar o melhor para o navio e sua
tripulacdo, partindo do pressuposto de ser a pessoa de maior conhecimento da
embarcacao e de maior experiéncia. Isso acaba gerando também a soliddo do
comando, que por precisar ter esta postura, acaba sendo isolado de sua

tripulacéo de uma forma geral.
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5  CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo desta pesquisa foi analisar o comportamento dos profissionais
do mar em determinadas situacdes a bordo e o quanto isso os afeta no dia a
dia, tendo como base a teoria sobre comportamento humano e as observagoes
feitas pelo pesquisador no seu periodo de embarque. Nao se pretendeu
abordar todo o contetddo sobre esta teoria, logo houve uma demilitacdo da
pesquisa, focando nos tépicos de interesse do pesquisador. Conclui-se que o
trabalho a bordo é de carga bem intensa, muitas vezes provocando estresse
nos tripulantes. Porém, foi possivel concluir que um certo nivel de estresse é
importante para manter os tripulantes sempre com um bom desempenho no
trabalho, uma vez que apenas um descuido a bordo pode provocar graves
acidentes. O trabalho em equipe é, na embarcacdo onde se deu a pesquisa
empirica, a melhor caracteristica daquele grupo. Os resultados eram vistos na
confianca do Comandante em sua tripulacdo e na boa classificacdo de
gualidade do servico prestado pela embarcacdo para o seu principal cliente, a
Petrobras (PESSOA 1, 2015).

Observou-se que o ambiente de confinamento € sentido de forma bem
particular por cada individuo a bordo. Para os mais experientes entrevistados ja
€ normal e rotineiro estar em um ambiente de espaco restrito com 0s mesmos
20 tripulantes. Enquanto para oS mais novos gera ainda certo desconforto.
Para todos os entrevistados, a pior parte do confinamento é ficar longe da
familia. Mas que a evolucdo da tecnologia usada atualmente facilita muito a
comunicacao entre tripulante e familiares.

Tratando-se de motivacao, para a grande maioria do grupo entrevistado, a
boa remuneracdo do aquaviério foi a grande porta de entrada para irem para
esta profissdo. Enquanto para o Comandante, foi ter observado seu pai
comandar, estando em contato com a profissdo desde novo. E um dos
principais fatores desmotivantes a bordo é quando a comida néo esta boa. Ou
seja, ha uma mistura de fatores concretos e abstratos quando se trata de
motivacao a bordo.

A boa lideranca é essencial para fazer do navio um ambiente mais seguro

e com boas relacgdes interpessoais. O Comandante deve sempre perceber
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gualquer situacdo de incompatibilidade entre dois ou mais tripulantes e evitar o
conflito. Como foi visto na entrevista, em um dos casos extremos de conflito
vivenciado pelo Comandante, a decisdo foi tomada pela empresa, retirando o
tripulante causador do problema da embarcacao, para evitar a disseminacéo de
maus exemplos a bordo. Foi observado pelo pesquisador durante o periodo
embarcado que existe a soliddo do comando. A decisao final sera sempre do
Comandante. Isso faz com que muitas vezes o Comandante fique isolado, até
em relacionamento interpessoal, dos outros tripulantes. Principalmente em
situacdes adversas, como foi mencionado pelo Comandante Menezes, que ja
passou por areas de conflitos algumas vezes.

Da pesquisa empirica, foi possivel notar que alguns tabus ainda
permanecem mesmo nos dias atuais. A mulher a bordo, diferentemente do que
todos os homens entrevistados afirmaram, ainda ndo é bem aceita
principalmente pelos mais antigos da profissdo. A Unica mulher a bordo
mencionou em sua entrevista que ainda ha machismo a bordo por parte de
alguns tripulantes e que, para ela, os mais jovens lidam melhor com as
mulheres, por ja viverem na nova realidade de ter profissionais mercantes do
sexo feminino desde sua formacao, fato que néo existia antes dos anos 2000.

A pesquisa teve suas limitacdes, devido ao intenso calendario académico
do pesquisador. Fica, entdo, a sugestdo de futuras pesquisas para dar
continuidade nos assuntos desenvolvidos neste trabalho.

Sendo assim, foi possivel analisar que o relacionamento interpessoal a
bordo é de suma importancia para reduzir os efeitos negativos do confinamento
e da distancia da familia. A importancia da inteligéncia emocional do lider, ao
saber lidar com sua tripulagéo, identificar o que motiva seus liderados e saber
resolver conflitos. Ha inameras diferencas a bordo, seja de idade, etnia,
formacdo e algumas vezes até no idioma. Saber lidar com estas diferencas
torna o trabalho em grupo mais eficiente e isto € vital para manter a boa

convivéncia de todos a bordo.
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