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EPIGRAFE

“Se ndo podes entender, cré para que entendas.

A fé precede, o intelecto segue ”.

SANTO AGOSTINHO



RESUMO

Este trabalho de carater monografico aborda os fundamentos das relacGes interpessoais, com
foco nos fatores mais presentes na vida dos tripulantes dos navios mercantes.Enfatizando
também os catalisadores dos problemas das relac@es a bordo, visto que a vida de um mercante
no que tange o seu trabalho apresenta certas peculiaridades.Neste adverso ambiente é preciso
um lider com caracteristicas bem definidas, comumente materializado na figura do
comandante, para conduzir os tripulantes durante seus longos periodos de embarque. Ele
assume diversas responsabilidades dentre as quais se destaca fazer com que a vida a bordo,
mesmo com intmeras dificuldades, ndo se torne um local insustentavel para a vida humana.

Palavras-chaves: relacionamento, lideranca, lider, conflito



ABSTRACT

This work of monographic character covers the fundamentals of interpersonal relations,
focusing on more factors present in the lives of the crews of merchant ships. Also placing
emphasis on the catalysts of problems of relations onboard, since the life of a merchant
regarding his work has certain peculiarities.

With such an adverse environment it takes a leader with well-defined characteristics, usually
embodied in the figure of the commander, to lead the crew during their long periods of
shipment. He assumes various responsibilities among which stands out to make life on board,
even with numerous difficulties, not to become a place untenable for human life.

Key-word: relationship, leadership, lead, conflict
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INTRODUCAO

O presente estudo tem por objetivo mostrar aos que aspiram a carreira de oficial da
marinha mercante, os principais fatores de desconforto dessa profissdo, bem como a
importancia do lider para tornar a vida a bordo mais sustentavel.

Inicialmente, no primeiro capitulo, esclarecem-se os pontos fundamentais do
relacionamento humano, visando a compreensao do convivio em grupo. Nao é simples ter que
lidar com diferentes personalidades, € preciso saber se adequar a cada tipo de pessoa para
compreender melhor a mensagem transmitida por ela. Cada um apresenta uma reagdo para
uma determinada situacgdo. Junta-se a esse fator a precariedade de comunicagéo a bordo o que

gera, além de um isolamento, possiveis erros de trabalho.

Ao mar o dia-a-dia é extremamente conflitante, a relacdo dos tripulantes a bordo ndo
se da apenas pelos fatores comuns, existem também os catalisadores dos problemas dessas
relacbes, fator que é abordado no terceiro capitulo.Um individuo tem que lidar com as
diferencas, realizar o seu trabalho de forma impecéavel e como se ndo bastasse tem que desviar
das consequéncias do confinamento. Esse regime o faz se fechar mais ainda para o pouco de
relacionamento que se consegue a bordo. O que nada mais é do que uma forma de protecdo, ja
que a sua seguranca emocional esta abalada principalmente por ndo haver um escape, que se
daria na relagcdo com seus familiares.

Nesse emaranhado de problemas e dificuldades destaca-se o lider, que ndo tem o
objetivo de delegar tarefas e as fiscaliza-las simplesmente, seu trabalho e importancia véao
além.E mostrado nos dois ultimos capitulos como um lider deve através de seus exemplos
revelar uma forma de convivéncia e estratégias emocionais que atenuem as relacdes a bordo e
tornem possivel o cumprimento das tarefas diarias do tripulante.



12

CAPITULO |

Relacionamento Interpessoal
1.1 Relagées humanas

N&o existem duvidas de que as pessoas sdo diferentes umas das outras. Mesmo
gémeos univitelinos, que tiveram a mesma criacdo, a mesma educacdo, desde pequenos
demonstram caracteristicas diferentes no comportamento, nas personalidades, no modo de
agir em sociedade. Sempre se teve consciéncia de que os seres humanos sao diferentes uns
dos outros. Apesar disso tudo, compartilha-se de algo comum a todos: a capacidade de
relacionar-se de forma consciente e voluntéria.

As relacdes humanas se estruturam através das interacGes entre pessoas no dia-a-dia.
Desde a infancia ha o aprendizado do relacionamento com os familiares. Este processo
prolonga-se através do tempo, acompanhando o individuo em todos os estagios de sua vida,
passando pelos grupos de amigos até o trabalho. Este processo de relacionamento entre 0s
individuos acaba sendo de extrema importancia para a estruturacdo da personalidade do ser
humano.

Devido aos diferentes fatores que sdo envolvidos nas relacbes humanas, tais como a
caracteristica psicoldgica de cada pessoa, de como esta pessoa se integra nos ciclos sociais, da
sua histdria de vida, este € um processo de alta complexidade, que ndo possui modelos ou
formulas méagicas. Os modos de procedimentos nas relacdes sdo demarcados pelas regras
sociais as quais o individuo deve observar a se adaptar, ou ndo, as suas proprias caracteristicas
de personalidade. O modo de o individuo estar e perceber o mundo dependera da
multiplicidade das redes de interacdes que ele for estabelecendo durante a sua vida.

Cada ser humano tem sua peculiaridade, que ira determinar, no caso de uma relacao
humana de cunho trabalhista, 0 quanto prazeroso ou desgostoso sera aquele ambiente. Tais
peculiaridades também podem ser entendidas como personalidade.

1.2 Personalidade

Uma das mais antigas definicdes de personalidade vem do teatro. Na Antiguidade
Cléassica de mais ou menos 2500 anos atrés, havia uma situagdo muito interessante no teatro
grego: todas as vezes que uma pega seria representada, os atores eram sempre homens, nao
havia espaco para as mulheres. Para que um ator pudesse fazer varios papéis, inclusive os
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femininos, eles construiam uma mascara feita de argila que seguravam na frente do rosto com
uma vareta. Os latinos deram o nome de “Persona” a essa mascara dos gregos. Dai vieram
“personagem” ou “personalidade”.

Em um sentido mais formal, pode-se entender personalidade pelo conjunto das
caracteristicas marcantes de um ser humano. Seria a forga ativa que ajuda a determinar o
relacionamento das pessoas baseado em seu padrdo de individualidade pessoal e social,
referente ao pensar, sentir e agir.

Alguns fatores que influenciam a personalidade sdo: a autoestima, que determina o
comportamento e a percep¢do que tem de si; 0 temperamento, que € responsavel pelo
comportamento afetivo, a excitacdo e atencdo; a inteligéncia e criatividade, as quais permitem
a abertura a novas experiéncias, onde se observa a capacidade de defender ou impor 0s seus
interesses e a capacidade de construir relacionamentos.

1.3 Comunicacéo a bordo

A comunicacdo € uma das principais formas de relacdo interpessoal e € um processo que
envolve a troca de informago, utilizando sistemas simbolicos para este fim. Estdo envolvidos
neste processo uma infinidade de maneiras de se comunicar, como a fala e a escrita. Todas as
formas precisam, basicamente, de receptor, emissor, mensagem e meio.

Quando uma das partes da comunicacdo é interrompida ou atrapalhada de alguma forma,
ocorre discordia entre emissor e receptor. Tal falha no recebimento da mensagem pode gerar
danos irreversiveis. A bordo de navios e plataformas um erro por menor que seja pode colocar
a vida da tripulacéo em risco, visto que todos que ali estdo lidando diretamente com operagdes
ligadas ao bom funcionamento dos mecanismos de manutencdo da estabilidade e seguranca
do navio.

Na vida no mar os fatores que atrapalham a comunicagcdo sdo muitos, como preguica
tanto de se ler relatérios como de escrevé-los; desatencdo devido ao cansaco causado pelas
exaustivas horas de trabalho; descaso das pequenas falhas; falta de sinalizacdo de areas de
risco, por exemplo.

1.4 conflito
1.4.1 Definicdo

A evolucdo do modelo marcadamente materialista da sociedade contemporanea, para um
outro pos-materialista, devido as motivacdes econbmicas terem dado origem a outras
motivacOes relacionadas com a possibilidade do desenvolvimento individual atraves do
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trabalho, revela uma quotidiana experiéncia de conflitos intimos e sociais nas familias, grupos
ou comunidades mais amplas.

As organizacdes sdo compostas por grupos de pessoas que interagem entre si, seja de
um modo mais ténue ou mais vigoroso. Estes discutem devido a discordancia de ideias,
diferentes interpretacfes das ocorréncias ou valores opostos.

(...) o conflito ndo é apenas inevitavel, ele representa a natureza
das organizacGes complexas, (...) [N&o] significa a ruptura de
um sistema intencionalmente cooperativo antes é central ao que
uma organizagido ¢” (PUTNAM, 1997 p.148).

Este constitui uma evidéncia tdo fincada das organizacdes que é impensavel supor, a sua
supressdo ou que este seja sempre negativo ou desnecessario.

Sendo o fendmeno do conflito um fendmeno incontorndvel torna-se necessario a sua
gestdo e compreensdo de modo a que as que as suas vantagens sejam aproveitados e 0s seus
efeitos nefastos sejam diminuidos ou anulados. A definicdo de Conflito é plural apresentando
escasso consenso. Uma das definiges mais sdbria pode ser processo que se inicia quando um
individuo ou um grupo se sente negativamente afetado por outra pessoa ou grupo (DE DREU;
1997,p. 9) ou outra mais enfatica como divergéncia de perspectivas, percebida como geradora
de tensdo por pelo menos uma das partes envolvidas numa determinada interacéo e que pode
ou ndo traduzir-se numa incompatibilidade de objetivos (DE DREU & WEINGART,;
2002,p.127; DIMAS,LOURENZO E & MIGUEZ; 2005, p.30).

Conveém esclarecer que Conflito é diferente de problema. No conflito existem partes
em confronto e desenvolve-se uma atitude de hostilidade, enquanto num problema ha um
grupo de pessoas que trabalham em conjunto, desenvolvendo-se uma atitude de aproximacéo
(ALMEIDA, 1995,p.47).

Em geral, entende-se o Conflito como um processo no qual o esforco é
propositadamente feito por “A” para destruir o esfor¢o de “B”, com recurso a qualquer forma
de bloqueio que resulte na frustracdo de “B” no que concerne a persegui¢do das suas metas e
ao seu desenvolvimento dos seus interesses.

A viséo tradicional sustenta que o conflito deve ser evitado, por induzir disfungdo na
organizacdo. Outro ponto de vista € a da escola de pensamento das Rela¢cbes Humanas, que
sustenta que o conflito é natural, sendo inevitavel num qualquer grupo ou organizacéo, e nao
tem de ser visto negativamente, mas pode ser mesmo uma forga positiva para o
desenvolvimento da produtividade da organizagdo. A visdo interacionista tem como
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argumento, que o conflito ndo pode ser apenas positivo mas que algum tipo de conflito é
absolutamente necessario para a eficacia do grupo ou organizacéo.

1.4.2 Categoria de conflito
Conflitos Intrapessoais

Este conflito ocorre dentro do individuo. Pode estar associado a conflito de ideias,
pensamentos, emocdes, valores, predisposicoes.

1. Conflito Atracdo — Atracdo. Perante uma situacdo de escolha de
situacOes atraentes, para escolher uma delas terd que rejeitar a outra, ja que ambas nédo
podem ser realizadas simultaneamente. E o conflito mais simples, em que
teoricamente o individuo se aproximara daquele que julgar estar mais perto, ou mais
facil de atingir.

2. Conflito Repulsdo — Repulsdo. Este conflito corresponde as situacdes
em que a pessoa estd perante duas alternativas desagradaveis, e tem vontade de as
rejeitar, mas tem dificuldade em o fazer simultaneamente. Se ndo optar, implica
automaticamente que qualquer das opcbes se imponha. Teoricamente este tipo de
conflito é menos facil de resolver do que o anterior. Se propusermos a alguém que
decida entre ficar sem a sua casa ou sem 0s seus rendimentos sensivelmente iguais, a
escolha pode levar muito tempo e, ou mesmo, prolongar-se indefinidamente. Este
conflito tem uma ligacdo estreita com a ideologia dos valores pessoais, assim como do
tipo de comportamento exigido e temido pelo préprio individuo. Outro caso bem
elucidativo é caso da denuncia do melhor amigo de trabalho ao patrdo por razdes de
antiprofissionalismo deste outro.

3. Conflito Atracdo — Repulsdo. Tipo de conflito em que a pessoa perante
situacdes de decisdo pela parte do individuo, esta perante vantagens e desvantagens,
em que o individuo tem de decidir se deve aproximar-se ou afastar-se de um alvo que,
ao mesmo tempo, lhe causa atracdo e receio. Este tipo de conflito pode ser
considerado como o mais usual, pois se refere a situagbes constituidas por
caracteristicas positivas e por outras negativas. O caso dos vicios, como o0 tabaco ou
outro tipo de drogas origina situacbes em que o individuo tem como positivo a
satisfacdo do momento pelo consumo, mas a0 mesmo tempo, a parte prejudicial para a
sua saude.
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4. Dupla Atracdo — Repulsdo. O quarto tipo de conflito é o de "dupla
atracdo — repulsdo” em que o individuo tem de decidir entre dois alvos, qualquer deles
com aspectos positivos e negativos. Por exemplo, no sequestro de reféns, vai a Policia
entrar em confronto direto ou negociar com os sequestradores? O confronto directo
tanto pode dar bom resultado como transformar-se numa catastrofe. Do mesmo modo,
a negociacao pode tornar-se um éxito, mas também pode dar azo a habituacdo. Séo
situacOes dificeis em que tém de se tomar em consideracao varios fatores, tais como:
valor e atracdo pelo objetivo, sua proximidade, vantagens e desvantagens, etc.

Conflitos Interpessoais

Os conflitos interpessoais surgem entre individuos pelas seguintes razdes.

1. Diferencas individuais: As diferencas a varios niveis entre pessoas podem causar
situacbes inevitaveis de conflito. Essas diferencas podem estar presentes nos
valores, crencas, atitudes, sexo,idades e experiéncias. Fazendo com que as varias
situacbes sejam analisadas de multiplas maneiras, pelos varios sujeitos, dando
inevitavelmente a situac@es de divergéncia de pontos de vista.

2. Limitacdo dos recursos: Infelizmente a disponibilidade de recursos é limitada nas
organizacOes, grupos ou familias, nenhum destes tem todos 0s recursos que
necessita ou deseja. Logo para que a partilha dos recursos seja efetuada de uma
forma justa ha necessidade de tomada de decisdes:

* Quem ocupa 0 espaco?

* Quem executa este trabalho?
* Quem usa este recurso?

*  Quem é informado?

*  Quem tem o poder?

Por os recursos serem limitados, estes sdo alvo de competicéo. E dificil a unanimidade
quando se distribui equitativamente, pois existe sempre quem ache que fique
prejudicado.

3. Diferenciacdo de papéis: Da dificuldade de defini¢cdo de quem pode dar ordem
ao outro podera dar origem a conflitos interpessoais. Se esta ordem néo é acatada pelo

outro, da-se o conflito.

Conflitos Organizacionais
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A propria estrutura de uma organizacdo constitui uma fonte potencial de conflito.
Diversos estudos sobre a cooperacdo, a estabilidade e as fontes geradoras de conflitos no seio

das organizacdes, identificam as principais razdes pelas quais “a paz ¢ quebrada”:

1. Relacgdes de trabalho. A relacdo empregador/empregado é a causa de pelo menos dois
tipos de conflito: a equivaléncia atribuida a troca da forca do trabalho pelo salario
recebido; e o relacionamento subordinacdo/autoridade entre o empregado e o
empregador.

2. Competicdo em funcdo de recursos escassos. Como 0s recursos sdo geralmente
escassos, 0 modo como o pessoal, o dinheiro, 0 espaco e 0s equipamentos sdo
partilhados, pode ser uma fonte de conflito.

3. Ambiguidade em relacdo a autoridade e a responsabilidade. Quando nao existe
clarificacdo e aceitacdo acerca da autoridade de quem manda e de quem deve
obedecer, especialmente em relacdo a determinadas obrigagcbes a serem cumpridas,
pode desencadear-se um conflito. Ou apenas a estrutura de regras da empresa que se
tenta impor nos trabalhadores pode também ser uma fonte de conflito.

4. Interdependéncia. Quando existe encadeamento entre diversas pessoas no que se refere
a realizacdo de determinadas tarefas, 0 ndo cumprimento das obrigacfes por parte de
algumas delas, pode dar origem a um conflito, pelo fato desse ndo cumprimento se
refletir no desempenho de todas.

5. Diferenciacdo. Quando existe elevada especializacdo nas tarefas e funcbes, 0s
membros de um grupo podem estabelecer a sua propria cultura e achar que 0s
membros de outros grupos sdo menos competentes ou merecedores, particularmente
quando é a propria organizacao a vincar a competitividade intergrupal.

6. Quando as perspectivas de pessoas em niveis diferentes, assim como os seu valores e
interesses ndo sdo comuns, é uma fonte potencial de conflito.

7. A autonomia demonstrada pelas pessoas que trabalham numa empresa, assim como o
aumento do espirito critico e a maior aspiracdo profissional pode ser uma fonte
potencial de conflito.

Os conflitos séo inevitaveis. As diferentes partes que constituem as organizacfes tém
necessariamente pontos de vista e interesses diferentes, que por isso potenciam o conflito.
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Isto implica que os conflitos ndo podem deixar de ser considerados, estes podem ser
de grande utilidade, na importancia de ndo cair na estagnacdo, assim como estimula a
inovacdo e novas ideias e novas metodologias. Este pode ser um fator importante, embora
possa ser bastante perigoso, se os individuos envolvidos evoluam no sentido de se ajustarem.

Resultados das Situacdes de Conflito

Toda a situacdo de conflito termina com resultados que atingem quer a organizacao
por um todo, quer as pessoas envolvidas no conflito. Para a organizacdo, o conflito pode ser
positivo, e originar criatividade e mudanca sendo, por vezes a Unica forma de atrair as
atencdes. Contudo pode também ter consequéncias negativas pela utilizacdo de tacticas
desleais, originando um conjunto de aspectos negativos. Os resultados possiveis para 0s
intervenientes numa situacao de conflito sdo:

» Ganho/Perda — Nestes casos, uma das partes atinge 0s objetivos pretendidos,
impedindo assim a outra parte de os atingir e, no grupo gue alcanca éxito, pode resultar como
efeito: aumento da ma imagem que ja tinha da outra parte, o abrandamento na produtividade
induzida pelo sentimento de vitoria e o reforco da ideia que a pessoa/grupo tem sempre razao.
Por outro lado, no grupo que perde produzem-se outros efeitos: o grupo passa a utilizar
mecanismos que distorcem a realidade para justificar a derrota, as relagdes entre 0s membros
do grupo que perde deterioram-se porque uns culpam os outros ou arranjam um “bode
expiatorio”, a derrota pode ser aceito como merecida, e 0 grupo esforga-se para ndo voltar a
ter desempenhos semelhantes e, pode criar-se o0 rancor, alimentando a vinganca.

* Perda/Perda — esta situacdo acontece quando as partes cedem uma & outra, sendo o
resultado final incoerente com as posic¢@es iniciais; ou quando uma terceira pessoa, com mais
poder, intervém e pde fim ao conflito de modo que ndo interesse a nenhuma das partes. Em
qualquer das situacdes, o resultado final ndo é querido por nenhuma das partes, e é provavel
que os efeitos sejam semelhantes a quem perde no resultado ganho/perda (Almeida, 1995).
Tanto nesta situacdo como na anterior, a partes envolvidas frequentemente personalizam os
assuntos. Centram-se uma na outra em vez de o fazerem no problema, prestando mais atencao
as suas diferencas, evitando o assunto mais importante que é resolver o conflito
(MARRINER-TOMEY, 1996).

» Ganho/Ganho — esta situa¢do sO é possivel quando o conflito é transformado em
problema e as partes envolvidas aceitam mutuamente que podem ganhar alguma coisa se
conseguirem empenhar-se na resolugdo da situacdo (ALMEIDA, 1995). De acordo com
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Deuch (1973), este é o resultado mais desejavel em qualquer situacdo conflitual, em que
ambas as partes atingem 0s seus objetivos, nenhuma sente que perdeu. Para se chegar a este
tipo de resultado é imprescindivel encarar o processo de forma cooperativa, tendo em atengédo
varios aspectos nomeadamente: a importancia da comunicacdo e troca de informacéo
relevante, a sensibilidade para as diferencas e semelhangas, a atitude de confianca e vontade
de ser util ao outro, o esforco de resolucédo das tarefas. Assim a énfase é colocada no consenso
e no processo de tomada de decisao, existindo preocupacgdo com a situacdo que gere o conflito
em vez de existir preocupacdo com a outra parte e, com este tipo de solugcdo o ciclo do
conflito é quebrado, diminuindo a probabilidade de conflitos futuros. Nestes casos estamos
realmente na presenca de algum valor acrescentado pela aplicacdo da criatividade no
beneficio das duas partes, colocando a inteligéncia ao servigo da razao (Almeida, 1995).



20

CAPITULO II
Catalisadores dos problemas das relacdes interpessoais a bordo

2.1 Confinamento

Se houvesse uma unica definicdo para a vida do maritimo, ela poderia ser resumida
com a palavra "DISTANCIA". O confinamento a bordo dos navios e plataformas tem como
principal caracteristica o distanciamento, geograficamente falando, de nossos familiares,
amigos e de terra firme.

A vida no mar traz consigo certas peculiaridades caracteristicas do confinamento, tais
como aliena¢do do mundo exterior e restricdo de assuntos para a comunicacao diaria. Na
maioria das vezes o tripulante fica sem acesso ao mundo exterior, devido a auséncia de
internet, televisdo 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 monétono, 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.

2.2 Condicdes do Trabalho

Os maritimos passam periodos extensos no mar. A maioria dos maritimos de navios de
mar alto sdo contratados para servirem em uma ou mais viagens que podem durar varios
meses.

No mar, nas embarca¢fes maiores, 0s maritimos, normalmente cumprem um quarto de
4 horas, descansando 8 horas, durante 7 dias por semana. Em cada quarto existe um oficial
piloto e um oficial maquinista responsaveis pelo navio, designados, respectivamente "Oficial
Chefe de Quarto de Navegacdo (OCQN)" e "Oficial de Maquinas Chefe de Quarto (OMCQ)".
Nas embarcacdes pequenas, com apenas um oficial piloto, sdo comuns turnos de 6 horas de
servico, alternadas com 6 horas de descanso. Ha também empresas que adotam o quarto de 12
horas de servigo.

Tem-se entdo uma tripulacdo reduzida. Tal situacdo se deve ao fato de que cada vez
mais a automacdo e o avanco da tecnologia estar substituindo a mao de obra humana.
Antigamente, um navio mercante era composto de aproximadamente 45 tripulantes, ja nos
dias de hoje esse nimero caiu para menos da metade.
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A diminuicdo do namero de pessoas que trabalham a bordo € um dos motivos pelo
qual o maritimo vem ficando cada vez mais isolado, pois enquanto uma parte da tripulacao
esta de servico, a outra se encontra repousando.

Devido a reducdo dos tripulantes, o horario de folga do maritimo ficou muito curto.
Mesmo atracado em algum porto, este fica trabalhando, resolvendo algumas pendéncias da
embarcacdo e na maioria das vezes ndo tem tempo de desembarcar, mesmo que seja por
algumas horas, s6 para ver os familiares ou caso 0 navio esteja distante de casa para se
divertir um pouco. Situacbes como essa vao se tornando corriqueiras, acarretando um
sentimento de tristeza e isolamento.

Além disso, os maritimos tém que trabalhar em todas as condicBes meteoroldgicas. E
inevitavel o trabalho em condigdes de elevado frio e de elevada humildade, apesar dos navios
tentarem sempre evitar as tempestades no mar. Hoje em dia, gracas as condi¢Ges de seguranca
e a sofisticacdo dos equipamentos, ja sdo raros os acidentes graves em navios tais como
incéndios, explosdes, abalroamento, encalhamento ou o afundamento. No entanto o0s
maritimos correm sempre o risco de se verem na necessidade de abandonar rapidamente um
navio no caso de um acidente grave.

Existem também outros riscos associados a profissdo, que vdo desde a queda borda
fora até aos perigos associados as maquinas e carga do navio. No entanto os modernos
procedimentos de seguranca, as telecomunicacGes e os sistemas de busca e salvamento
maritimo, fazem com que a profissdo de maritimo seja cada vez mais segura.

A maioria dos navios modernos dispde de instalacdes de ar condicionado, isolamento
acustico das maquinas, alojamentos confortaveis, ligacdes telefonicas e de internet. Todas
essas condigdes tentam facilitar e amenizar as dificuldades da vida a bordo.

2.3 Relacionamento com os familiares

Com a grande dificuldade de comunicagdo existente a bordo, mesmo com a alta
tecnologia que dispde o0s navios e plataformas atualmente, o maritimo se vé isolado
geograficamente e também no campo da comunicagdo. Ou seja, além de existir uma enorme
distancia territorial existe uma distancia ideoldgica e moral tdo grande quanto.
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Nos modernos telefones que existem a bordo, que utilizam satélites especiais para fazer
a comunicacao, encontra-se a solucdo para este isolamento moral que o tripulante sofre seja
reduzido. Acredita-se que o grande problema seja que o custo de uma ligacdo feita por esse
sistema € altissimo, sendo apenas viavel em casos realmente necessarios, casos extremos.

Aparentemente a problematica que se origina desse distanciamento ndo € a
desinformacdo, mas sim o fato de o maritimo ndo poder se relacionar com sua familia. E sem
essa possibilidade perde-se o conforto do lar por mais que seja apenas virtual e sentimental e
perde-se também uma forma de escape para as criticas situacdes trabalhistas enfrentadas pelo
tripulante.

Dessa forma aumenta-se o nivel de estresse e podendo criar, dependendo da habilidade
emocional de cada um, uma expressiva barreira no relacionamento desse individuo com o
resto dos tripulantes.
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CAPITULO 111
O lider a bordo

3.1 Diferenca entre lider e chefe

Ha tempos, definiu-se como lider, aquela pessoa que tem seguidores atraidos pelo
carisma e confiangca. Um chefe por sua vez, tem autoridade Unica e exclusivamente
pelo cargo que detém. Desta forma, podemos dizer que todo lider tem completas condictes de
ser um chefe, mas temos que refletir se o contrario é possivel.

Chefiar é buscar resultados, planejar os trabalhos das pessoas, organizar, priorizar,
manter e controlar. Estas nada mais sdo que funcdes basicas, porém, hoje em dia, para chefiar
também € necessario motivar as pessoas. Com uma equipe motivada conseguem-se melhores
resultados e um clima melhor, sem contar que reduz o custo e aumenta a produtividade.

Ser chefe é bem mais facil, pois o poder conferido ao cargo por si é o aparato
necessario. O lider, por outro lado, deve se preocupar em conduzir as pessoas, dar um
significado ao trabalho e convencer os liderados a defender sua causa.

Diferentemente das épocas anteriores, hoje as pessoas escolhem onde querem
trabalhar. As pessoas da Geracdo Y, ndo se prendem mais a uma empresa, logo, se nédo
estiverem satisfeitas em seu local de trabalho trocardo tdo facil quanto trocam de roupa. E
com o mercado aquecido, provavelmente elas ndo ficardo um dia sequer desempregadas. Isso
deveria ser motivo suficiente para as empresas preferirem ter lideres e ndao chefes.

Hoje, todo chefe tem o discurso de lider decorado, é um discurso bonito, e todos
gostam de ouvir, porém suas acOes lhe dirdo se ele é realmente um lider. Talvez até tenha
mudado a forma de pensar, mas ndo a de agir e isto leva tempo.

Um lider é aquele que mesmo sem autoridade alguma consegue ser seguido,
respeitado e obedecido. Ele consegue unir um grupo, representa-lo e leva-lo a atingir
objetivos.

Assim, podemos ver varias diferencas entre chefes e lideres como:

« O chefe comanda — O lider comunica

e O chefe é o “dono da boiada” — O lider € 0 maestro

« O chefe é o comandante — O lider é um treinador

« O chefe é 0 dono da voz mais alta — O lider fala normalmente para ser ouvido


http://www.blogcmmi.com.br/dicas/descricao-de-cargos-e-responsabilidades
http://www.blogcmmi.com.br/lideranca/pessoas-nao-sao-recursos
http://www.blogcmmi.com.br/lideranca/16-atitudes-que-irao-aumentar-sua-produtividade
http://www.blogcmmi.com.br/geral/usando-a-pa-de-decisao-formal-dar-de-uma-forma-pratica
http://www.blogcmmi.com.br/dicas/a-arte-de-ouvir-no-gerenciamento-de-projetos
http://www.blogcmmi.com.br/geral/top-10-dicas-para-administracao-de-tempo
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« O chefe administra — O lider inova

« O chefe empurra — O lider puxa

« O chefe copia — O lider é original

« O chefe mantém — O lider desenvolve

e O chefe pergunta “como” e “quando” — O lider pergunta “o qué” e “por qué?”’
e O chefe convive melhor no “status-quo” — O lider desafia, muda

« O chefe € um bom soldado — O lider é ele mesmo

« O chefe faz a coisa corretamente — O lider faz a coisa certa

« O chefe obtém resultados através das pessoas- O lider desenvolve pessoas e grupo
« O chefe quer seguranca a estabilidade — O lider quer desafios

e O chefe busca “status” de vida — O lider privilegia qualidade

« Os chefes sdo obedientes — Os lideres contestadores

« Os chefes sdo fazedores — Os lideres criativos

« O chefe faz tudo que mandam — O lider faz o0 que é melhor para todos

3.2  Lideranca

3.2.1Real sentido de liderar

De uma forma sintética, liderar significa dirigir ou comandar, incentivar e motivar 0s
membros da organizacdo por forma a criar as condicdes necessarias para que estes
contribuam, voluntariamente e da melhor forma possivel, para os interesses da organizacéo,
nomeadamente para que esta atinja 0s seus objetivos.

Embora existam multiplas definicbes para a lideranca, é possivel encontrar dois
elementos comuns em todas elas: por um lado € um fendmeno de grupo e, por outro, envolve
um conjunto de influéncias interpessoais e reciprocas, exercidas num determinado contexto
através de um processo de comunica¢do humana com vista a obtencdo de determinados
objetivos especificos. As fungdes de lideranca incluem, portanto, todas as atividades de
influencia de pessoas, ou seja, que geram a motivacdo necessaria para pér em pratica o
proposito definido pela estratégia e estruturado nas fungBes executivas. Autores sintetizam a
ideia central do conceito de lideranga em apenas: "A lideranca € a atividade de influenciar
pessoas fazendo-as empenhar-se voluntariamente em objetivos de grupo”

Um aspecto importante neste conceito é a palavra influéncia em lugar de imposicéo. De
fato, é possivel impor determinadas a¢6es a um subordinado quando se tem poder para tal.
Contudo, é impossivel impor a motivagio com que cada um leva & pratica essa mesma acéo. E
esta motivacdo que a lideranca procura melhorar. Para um lider ndo é suficiente atingir os
objetivos da organizacdo; é necessario que as agdes desenvolvidas pelos subordinados sejam
executadas por sua livre vontade. Assim, e apesar da atuacdo do lider envolver maultiplas


http://www.blogcmmi.com.br/alta-maturidade/cmmi-nivel-4-entendendo-a-estabilidade-de-processos
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funcbes, tais como planear, informar, avaliar, controlar, punir, etc. Contudo liderar é,
essencialmente motivar e orientar o grupo, as pessoas em direcdo a determinados objetivos ou
metas.

Outra abordagem é feita da lideranca, colocando a énfase na liberdade dos subordinados
e na servidao dos lideres. Na verdade, este autor considera a lideranga como a arte de “libertar
as pessoas para fazerem o que se exige delas de maneira mais eficiente ¢ humana possivel”.
Considera-se ainda que a primeira responsabilidade de um lider é a defini¢do da realidade e a
ultima é agradecer; entre as duas devera tornar-se um servidor da organizacdo e dos seus
membros - € 0 contraste entre 0s conceitos de propriedade e de dependéncia. Desta forma, a
medida de uma boa lideranca encontra-se nos seus seguidores: quando estes atingem o seu
potencial, alcancam os resultados pretendidos e estdo motivados, € sinal de uma boa
lideranca.

3.2.2Tipos de lideranca

De acordo com a nova abordagem da lideranca foram tragados estilos de lideranca que
refletem alguns padrdes:

o Lider carismético, carisma é uma palavra grega que significa “dom de inspira¢do
divina”. Ou seja, o lider carismatico ¢ aquele que inspira em seus liderados a
confianca, aceitacdo incondicional, obediéncia espontanea e envolvimento emocional.
O lider carismatico é visto por seus liderados como alguém que possui qualidades

excepcionais. “Carismaticas” em sua acep¢ao original;

« Lider executivo, aquele que surgiu por causa da busca das organizacGes pela obtencdo
da ordem, ele costuma possuir muitas habilidades técnicas, competéncia;

o Lider coercitivo, aquele que exerce a lideranca através da coercéo, violéncia, que pode
ser verbal ou fisica. Neste estilo de lideranca a relacéo entre lider e liderado € instavel;
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Lider distributivo, aquele que apenas delega tarefas, sempre controlando,
acompanhando de perto e cobrando resultados. E o lider que n&o constr6i nem destroi

mantendo um posicionamento de “posi¢des e papéis”;

Lider educativo, aquele que costuma dar o exemplo, seus liderados tem uma relacao de
responsabilidade com o trabalho. E onde existe abertura para troca de conhecimentos
ndo apenas técnicos, mas também humanos;

Lider inspirador, aquele que raramente precisa dar ordens a seus liderados, eles se
sentem atraidos pela figura do lider e estdo dispostos a fazer o que é necessario.
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CAPITULO IV
Poiesis versus Tripalium

4.1 Definicéo e explicacao

A idéia de trabalho é muitas vezes associada a castigo, fardo, provagdo. Do ponto de
vista etimologico, a palavra “trabalho”, assim como em francés, espanhol e italiano, tem
origem no vocabulo latino tripalium, que era um, instrumento de tortura, ou seja, trés paus
entrecruzados para serem colocados no pescoco de alguém e nele produzir desconforto. A
origem do Ocidente € 0 mundo greco-romano. Ao analisarmos, por exemplo, o periodo do
século Il a.C. até o século V, teremos a formacéo da sociedade classica greco-romana com as
herancas que o mundo grego havia gerado. Essa sociedade cresceu em sua exuberancia a
partir do trabalho escravo. Em sociedades assim, montadas com base no sistema escravocrata,
a propria ideia de trabalho remete a escravidao. Portanto, trabalho é algo menor, indecente,
imoral ou de gente que esta sendo punida.

Houve, depois, 0 mundo medieval em que a relagéo foi senhor servo. Substituiu-se, num
determinado momento, a idéia de trabalho pela de serviddo. Ndo ha mais o escravo, mas ha o
servo, que precisa trabalhar um pouco para ele e o restante para o senhor dele. Persiste o
esquema de dependéncia. O mundo capitalista europeu substituiu o trabalho escravo na
Europa pelo trabalho escravo fora da Europa. Continuou-se, portanto, com a mentalidade
escravocrata. O mundo ocidental no Brasil e nos Estados Unidos, por exemplo, foi todo
construido sob a logica da exploracédo do ouro.

Nessas sociedades so faltava uma concepcao religiosa na qual o trabalho aparecesse
como castigo, e isso o0 judaismo ofereceu. O mundo semita trouxe essa idéia a tona, porque a
religiosidade semitica expressa no mundo hebraico vai trazer a idéia do trabalho como
castigo. Afinal de contas, pode-se observar pelo o que receberam Addo e Eva pela
desobediéncia a divindade. A mulher recebeu uma condenagdo “Disse também a mulher:
Multiplicarei os sofrimentos de teu parto; daras a luz com dores, teus desejos te impelirdo
para o teu marido e tu estards sob o seu dominio.”(Génesis 3,16). E 0 homem recebeu outra
condenagéo: “Porque ouviste a voz de tua mulher e comeste do fruto da arvore que eu te havia
proibido comer, maldita seja a terra por tua causa. Tirards dela com trabalhos penosos o teu
sustento todos os dias de tua vida.”(Génesis 3,17). A primeira coisa que Adao e Eva percebem
guando traem a divindade, segundo o relato religioso hebraico, é que estdo nus. E isso ndo é
um empecilho moral, porque aquela sociedade nédo tinha problema com aquele tipo de nudez.
O problema de perceber-se nu é que da-se conta de que tem corpo. E, ao perceber que tem
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corpo, tem de sustentar o corpo, alimenta-lo, cuida-lo, abriga-lo. Para tal, vai ter de trabalhar.
Entdo, do ponto de vista da religiosidade originaria do Ocidente, a idéia do trabalho continua
como castigo.

O trabalho como castigo persiste. Popularmente se diz: ”Quando eu parar de trabalhar,
eu vou fazer isso, isso € 1sso”. Sendo que isso ¢ uma ilusao, porque pode-se dizer: “Quando eu
ndo tiver dependéncia em relacdo ao trabalho, eu vou fazer isso”. Mas parar de trabalhar, nao
vai parar nunca. Nem se pode, porque nunca se deixara de fazer a propria obra. Seja a obra
que se faz para continuar existindo, seja para se ter reconhecimento. O ser humano se vé
naquilo que faz e ndo naquilo que pensa.

Etimologicamente, a palavra “trabalho” em latim ¢ labor. A idéia de tripalium aparecera
dentro do latim vulgar como sendo, de fato, forma de castigo. Mas € preciso substituir isso
pela idéia de obra, que os gregos chamavam de poiesis, que significa minha obra, aquilo que
faco, que construo, em gue me vejo. A minha criacdo, na qual crio a mim mesmo na medida
em que crio no mundo.

E preciso que o ser humano veja o projeto que faz como sua obra. Do contrario, ocorre
0 que Marx chamou de alienacdo: todas as vezes que eu olho o que fiz como ndo sendo eu ou
ndo me pertencendo, eu me alieno, fico alheio. Portanto ndo se tem reconhecimento. Esse é
um dos traumas mais forte que se tem atualmente.

Toda vez que aquilo que é feito ndo permite que se reconheca, o trabalho se torna
estranho ao autor. Costuma-se dizer “ndo estou me encontrando naquilo que fago”, porque o
trabalho exige reconhecimento — conhecer de novo.
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Considerac0es Finais

Este trabalho tem como propdsito realizar uma analise das relacdes interpessoais a
bordo, atraves da exposicdo dos pontos que mais influenciam essa relacdo e da posi¢do do
lider diante desses fatores a fim de fazer com que o tripulante seja capaz de ultrapassar o
periodo de embarque da forma mais natural e confortavel possivel. Com esta analise pode-se
observar que sdo muitos e complexos os fatores que influenciam e até mesmo exclusivamente
pioram a condicdo de vida a bordo, mas séo possivelmente evitados e amenizados com ado¢éo
de determinadas medidas, principalmente por parte do lider.

Nota-se também que a participacdo do lider é fundamental, a bordo ele se materializa
na figura do comandante, mas todos podem de alguma forma exercer um tipo de lideranca.
No navio o bom lider é aguele que primeiramente respeita sua tripulacdo e sabe ouvi-la
também, incentiva cada profissional a fazer o seu melhor com dialogo claro e aberto. A
lideranca se faz pelo exemplo, pela dedicacdo, pela capacidade de motivacdo do grupo.
Assim a tripulacdo responderda com dedicacao, empenho e trabalhara integrada para alcancar a
melhor harmonia do grupo e o melhor desempenho do navio.

Um ponto de destaque na atuacéo do lider que se vé no ultimo capitulo deste trabalho
é fazer com que o tripulante se sinta parte da obra e ndo a veja como castigo. Dessa forma o
estresse deixarad de ser corriqueiro, ja que é relacionado com a busca insana pelo resultado.
Por conseguinte este vira de forma natural, pois com o tripulante se vendo na obra ha prazer e
mais dedicacdo no que se faz, ja que é o ser se representando.
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