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RESUMO

Para implementarmos melhores praticas sobre relacdes interpessoais a bordo, necessitamos
conhecer as teorias sobre motivacgdo, os principios da lideranca além de ter consciéncia de que
0 navio € um ambiente de trabalho que envolve pessoas de culturas diferentes, que as vezes
ndo falam o mesmo idioma. Além de todas essas dificuldades para boas relacGes interpessoais,
a escala de servico e o balangco da embarcacdo contribuem para o estresse e dificulta ainda
mais a boa relagdo entre os membros da tripulagcdo. Para enfrentar todos esses fatores
devemos nos atentar aos conselhos dos navegantes mais antigos, principalmente aqueles que

tiveram sucesso como bons lideres.

Palavras-chave: Lideranga. Mentoria. Motivagéo. Conflitos.



ABSTRACT

For we to implement best practices about interpersonal relationships onboard, we need to
know the theories about motivation, the principles of leadership, and to be conscious that a
ship is a workplace which involves people of different cultures, who sometimes do not even
speak the same language. Besides all these barriers to good relationships, the watch shifts and
the movements of the vessel may be really stressing and they difficult even more the
relationships between the crew members. To overcome all these negative factors it is
necessary to be aware of the advice from senior navigators, mainly those who had success as

good leaders.

Key-words: Leadership. Mentoring. Motivation. Conflicts.
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1 INTRODUCAO

A vida humana é o bem mais valioso de todos. Por isso temos que manter a margem de
erro, a quantidade de acidentes e incidentes ao minimo possivel. Os avancos tecnoldgicos
contribuiram e ainda contribuem muito para que isso seja realizavel. No entanto, o ser
humano ainda participa das operagdes, 0 que causa uma vulnerabilidade devido a uma de
nossas caracteristicas: nossa inelutdvel propensdo a falhas. A melhoria nas relacbes
interpessoais pode melhorar consideravelmente esse quadro. E fundamental que haja lideranca
e mentoria no ambiente de trabalho — principalmente em navios, onde o minimo erro pode
causar ferimentos ou até mesmo a perda de vidas.

Esta pesquisa se baseia em pesquisas anteriores, artigos, estudos e livros de
especialistas diversos tanto em lideranca e relagdes interpessoais como em marinha mercante
e/ou marinha de guerra. Foram, ainda, entrevistados comandantes e ex-comandantes de
embarcacao além de outros membros da comunidade maritima para se conhecer uma opinido
geral sobre o tema e saber como ele é tratado no cotidiano das pessoas que trabalham

embarcadas.
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2 IMPORTANCIA DA LIDERANCA

No convivio a bordo é de suma importancia a lideranca e 0 bom relacionamento entre
os tripulantes. O lider pode tirar de seus colaboradores 0 melhor deles de uma forma que néo
seja extenuante tampouco belicosa para todos, ou pelo menos, para quase todos. Portanto para
quem busca eficiéncia e seguranca em suas operagdes, a presenca de lideres é um adicional,

que, sem davida, melhora o desempenho desses papéis de uma forma econdmica.

Leadership sets the rules of conduct, it establishes the collective values and
creates the mood in which exceptional performance is encouraged and
volunteered. (RICHARD JEFFERY MA MNI, Leadership Throughout 2007
p. 7-8)

A lideranca desempenha um papel especialmente importante em navios, pois a
condicdo de confinamento em que estdo submetidos os tripulantes pode aumentar a tensao e
reduzir os seus niveis de produtividade. Cabe ao lider manejar os seus colaboradores e criar
uma atmosfera na qual uma boa performance é encorajada e voluntéria.

O problema é que a bordo muitas vezes ndo se vé essa importancia da lideranca.
Recentes artigos na revista Seaways, do Nautical Institute, no folheto do Mariner’s Alerting
and Reporting Scheme (MARS), em folhetos da guarda costeira britdnica dentre outras
publicacdes de diversos 6rgdos espalhados pelo mundo tém tentado aumentar a visibilidade
do assunto na comunidade maritima, colocando-o sempre em pauta.

Em um navio, ndo é s6 o comandante e o chefe de maquinas que precisam ser Vistos
como lideres. Como afirma Jeffery (2007) os suboficiais, os praticantes, os oficiais de nautica
e maquinas, todos, sem exce¢do precisam demonstrar boa lideranca se o navio como um todo
quer ter um desempenho excepcional. Lideres nas funcbes que tem responsabilidade sobre
outras pessoas podem fazem a diferenca a bordo, tanto para aumentar a seguranca e a

eficiéncia, como para elevar a competitividade do armador.

2.1 Seguranca e Lideranca

Para um observador leigo, lideranga e seguranga podem parecer assuntos totalmente
distintos. No entanto carregam uma fortissima relacdo nas opera¢es em navio. O principal
fator que leva a acidentes por erro humano € aquele que nao pode ser identificado na SOLAS;

“lideranca, ou melhor falta de lideranca é a culpada”, afirma Torkel Soma.
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A mentoria, que pode ser vista como uma forma de exercer a lideranca e uma boa
pratica para relacdes interpessoais, por capacitar profissionais menos experientes, torna toda
operacdo mais segura. O treinamento € uma das solucdes para seguranca e a mentoria exerce
perfeitamente essa fungdo de treinar o profissional, em geral de uma forma descontraida e

familiar, condig¢Ges que beneficiam o aprendizado.

2.1.1 Mentoria

Mentoria € um conceito antigo e é uma pratica antiga de marinharia; faz parte da
cultura do homem do mar. Trata-se de um maritimo mais antigo, um mentor, instruir um mais
moderno e menos experiente. A palavra mentor deriva do grego Méntor, antropénimo do
amigo e conselheiro de Ulisses em sua expedic¢do maritima da Odisseia.

Era uma pratica muito comum, principalmente porque era natural que os grumetes
(aprendizes de marinheiro) fossem a bordo sem nenhum conhecimento das habilidades que
deveriam ser desenvolvidas para poder trabalhar a bordo. Desde algum tempo essa
importancia vem sendo perdida, pois os maritimos vém de escolas que os preparam para a
vida no mar e muitos dos que ja trabalham ha algum tempo e tém experiéncia acreditam que
eles ja estdo preparados para a labuta no navio.

Porém continua sendo importante essa mentoria, pois 0s recém formados ndo tém
experiéncia tampouco conhecimento para tomar decisdes em situagdes de perigo. Infelizmente,
alguém sem ideia do que pode ocorrer, devido a falta de experiéncia, pode paralisar diante
uma situacdo dificil que exija uma tomada de decisdo, ou pode tomar uma decisdo errada.
Maritimos experientes algumas vezes tomam decisdes erradas, mas elas sdo muito mais
frequentes com inexperientes. Portanto, ndo adianta implementarmos toneladas de checklists a
bordo, regulamentos para cada minimo detalhe entre outras medidas prescritivas se ndo temos
profissionais qualificados e suficientes na nossa marinha mercante. E claro que computadores
e checklists sdo importantes, mas € impossivel que eles sejam mais inteligentes que o ser
humano que os usa.

De acordo com o cédigo SMS todo navio deve ter um plano de seguranca que envolve
todas as partes do navio e serve para evitar acidentes. As condicGes inseguras podem estar em
qualquer parte do navio: do tijupa a praca de maquinas, do castelo & popa. E virtualmente
impossivel que apenas os oficiais e 0 comandante deem cargo de todas essas condi¢des que
possam ocorrer a bordo. Os subalternos também devem ficar constantemente atentos se em

seu local de trabalho esta sendo gerada uma condicdo insegura, seja pela acdo humana, seja
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pelos movimentos do navio, seja pelo efeito da oxidagdo, seja pela prépria validade dos
equipamentos. Um oficial ou simplesmente um profissional mais experiente pode identificar
essas falhas de seguranca e apresentar aos seus colegas ou ao seu colega mais préximo,
mostrando que essa condicdo ndo pode existir, e alertando que a questdo de seguranca deve
sempre estar na mente dos maritimos. Isto é mentoria posta em pratica. Ela gera valores,
portanto pode-se dizer que ela é uma caracteristica de um lider.

Além do efeito na seguranca e na eficiéncia no trabalho, a mentoria melhora as
relacbes entre pessoas de idade ou grau hierarquico diferentes. Ela estabelece uma conexéo
benéfica entre esses grupos que tém um alto potencial de entrar em conflito. A acdo do mentor
¢ vista como nobre e, se feita corretamente, de forma descontraida e com paciéncia, pode
melhorar muito a abertura na comunicacéo entre esses diferentes grupos. A mentoria, portanto,

contribui com mais uma caracteristica de um lider — possibilitar comunicacdo em mao dupla.

2.2 Lideranca e conflitos a bordo

Devido a condicdo de confinamento, citada anteriormente, a condicdo de afastamento
dos familiares, do risco de se conviver a bordo de um navio, a eventuais problemas fisicos em
decorréncia ao balanco da embarcacdo, a privacdo de sono — especialmente durante mau
tempo - entre outros motivos, pode ocorrer de algum ou alguns tripulantes estarem com um
alto nivel de irritabilidade. Isso pode contribuir para a geragdo de conflitos a bordo. E comum
também que pessoas de diferentes culturas ou crengas entrem em conflito em um navio, que
abarca todas essas pessoas em um espaco limitado.

Na contramdo do senso comum, essas situacGes sao favoraveis ao nosso
desenvolvimento social, ou podem até dar origem a novas ideias e solugdes. Isto, claro,
quando se opta por uma discussdo aberta e saudavel das questdes a resolver.

Tais conflitos se ddo entre duas ou mais pessoas e podem ocorrer por varios motivos:
valores, crengas, diferencas de idade, sexo, por falta de recursos materiais, financeiros, por
diferencas de papéis, podendo ser divididos em dois tipos:

a) hierarquicos: colocam em jogo as relacfes com a autoridade existente. Ocorre quando a
pessoa € responsavel por algum grupo, ndo encontrando apoio junto aos Sseus
subordinados e vice-versa. Neste caso, as dificuldades encontradas no dia-a-dia deixam a
maior parte das pessoas envolvidas desamparada quanto & decisao a ser tomada;

b) pessoais: dizem respeito ao individuo, a sua maneira de ser, agir, falar e tomar decisdes.

As “rixas pessoais” fazem com que as pessoas nao se entendam e, portanto, nao se falem.
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Em geral esses conflitos surgem a partir de pequenas coisas ou situa¢fes nunca abordadas
entre os interessados. O resultado é um confronto tacito que reduz em muito a eficiéncia
das relacoes.

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

Algumas causas de surgimento de conflitos em uma equipe de trabalho sdo: Luta pelo
poder; desejo do éxito econdmico; recursos escassos; necessidade de status; meio ambiente
adverso; preconceitos; estresse; diferenca de personalidade Segundo Edina (2002, p.20), os
conflitos sdo inevitveis nas relagdes de trabalho, mas precisam ser compreendidos e
administrados de forma eficaz ou podem trazer sérios problemas para a organizacdo, desde
simples desentendimentos entre colaboradores até falta de entrosamento entre areas que

precisam atuar de forma integrada.
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3 INTRODUCAO A LIDERANCA - TEORIAS DA MOTIVACAO

Douglas McGregor, criador da teoria X e Y diz que existem dois formas excludentes
de perceber o comportamento humano, as quais dao lugar a teorias opostas de diregédo de
pessoas.

3.1 Modelo X e Y de McGregor

A teoria X diz que as pessoas sO atuam frete a ameacas. Nessa teoria, 0 individuo evita
qualquer responsabilidade, tem pouca ambicdo e quer estabilidade acima de tudo, por isso é
necessario que o dirijam. Existirdo sempre aqueles que sdo preguicosos e ndo se preocupam
com a organizagdo, independente de como seus lideres o tratem. Porém, muitos apresentam
caracteristicas inerentes ao “X”, devido a prdpria atitude do lider em relacéo a eles, ou devido
a atitude de outros lideres, ou devido a situacGes relacionadas ao ambiente. Nesse caso, a
efetividade do lider estd em sua habilidade de identificar os tipos X, e diferenciar dos que
apenas parecem X.

A teoria Y se baseia no principio de que o homem quer e necessita trabalhar. Nao é
necessaria a coacao, a forca ou as ameacas para que os individuos se esforcem com o fim de
obter os objetivos da empresa. A maioria das pessoas possui um alto nivel de imaginacéo,
criatividade e genialidade que permite a solucdo dos problemas da organizagéo.

De acordo com McGregor (1967), a teoria X e a teoria Y ndo sao estratégias gerenciais.
Elas s@o crencas sobre a natureza do homem que influencia gerentes a adotar uma estratégia

ao invés de outra.

3.1.1 Estilo de geréncia aplicavel a teoria X

A direcdo de pessoas com essas caracteristicas tem que estar baseada em um estilo de
geréncia autoritario, com uma autoridade formal delimitada, onde a geréncia assinala a cada
um o que deve ser feito e como fazé-lo, marca os tempos de realizagcdo de trabalho, dita
normas estritas e a seguir conseguindo que os trabalhadores facam os esforgos necessarios
para evitar serem sancionados. Ndo se motiva, ndo se delega responsabilidades, ndo sao
participativos.

O estilo de geréncia aplicavel ao individuo X é o que chamamos de ma lideranca. Ela

se baseia no comando e controle — que é atil em situacdes onde had um perigo real, onde o



15

liderado percebe que a seguranca dele esta em risco por causa de um fator que ndo tem
relacdo com o lider — mas se torna insustentavel a longo prazo, quando se percebe que para
manter o padrdo de desempenho o lider precisa criar situacdes de perigo (ou instabilidade),

tais como a forgca ou a ameaca.

3.1.2 Estilo de geréncia aplicavel a teoria'Y

O estilo de geréncia que se dara neste caso, € uma geréncia participativa e democratica
que proporcionara as condicBes para que as pessoas possam alcancar os proprios objetivos em
quanto se alcancam os objetivos da empresa. Os diretores devem dar confianga, informagéo e
formacédo, facilitando a participacdo dos empregados na tomada de decisdes, assim como na
negociacdo dos objetivos a alcangar. Delegam-se responsabilidades. A teoria Y € dificil de
aplicar em trabalhos de producdo em massa, no entanto é facil de aplicar em trabalhos de
direcdo e profissionais.

Esse estilo de geréncia é o que chamamos de boa lideranca. Ele tras beneficios tanto

ao seguidor do lider quanto para a empresa de uma forma sustentavel.

3.2 A hierarquia das necessidades de Maslow — A Piramide de Maslow

A hierarquia de necessidades de Maslow foi introduzida por Abraham Maslow e se
refere a uma pirdmide que representa uma divisdo hierarquica a respeito das necessidades
humanas. Na base da piramide estdo as necessidades de nivel mais baixo, sendo que, apenas
guando satisfeitas escala-se em direcdo as hierarquias mais altas para atingir a auto-realizacédo
gue € o nivel mais alto.

Abraham Maslow sugeriu que muito do comportamento do ser humano pode ser
explicado pelas suas necessidades e pelos seus desejos. Quando uma necessidade, em
particular se torna ativa, ela pode ser considerada um estimulo a acdo e uma impulsionadora
das atividades do individuo. Essa necessidade determina o que passa a ser importante para o
individuo e molda o seu comportamento como tal. Na teoria de Maslow, portanto, as
necessidades se constituem em fontes de motivacao.

O comportamento motivado pode ser encarado como uma acdo que o individuo se
obriga a tomar para aliviar a tensdo (agradavel ou desagradavel) gerada pela presenca da
necessidade ou desejo. A acdo é intencionalmente voltada para um objeto ou objetivo que

aliviara a tensdo interior.
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O comportamento humano € explicado por Maslow através de cinco niveis de
necessidades. Estas necessidades sao dispostas em ordem hierarquica, desde as mais primarias
e imaturas (tendo em vista o tipo de comportamento que estimulam) até as mais civilizadas e

maduras.

Figura 1: Niveis de Necessidades

Auto-realizacao

Auto-estima

Associacao

Seguranca

Fisiologicas

Fonte:

Na base da piramide, encontra-se o grupo de necessidades que Maslow considera ser o
mais basico e reflexivo dos interesses fisiologicos e de sobrevivéncia. Este € o nivel das
necessidades fisiologicas, que estimulam comportamentos caracterizados pelo verbo ter.

O segundo nivel da hierarquia é constituido por uma série de necessidades
de seguranca. Uma vez atendidas as necessidades fisioldgicas, a tendéncia natural do ser
humano sera a de manter-se. Traduzindo essa necessidade ao ambiente de trabalho, sugere-se
gue elementos, como estabilidade de emprego, entram na area de seguranca. A ameaca €
geralmente uma ferramenta contra-produtiva. Bom desempenho nessas circunstancias €
improvavel, pois muita energia é gasta lidando com as ameagcas e evitando o agressor.

Na sequéncia, quando a seguranca € obtida, surgem as necessidades de pertencer a
grupos, associar-se a outras pessoas, ou seja, de se igualar. Estas necessidades sdo chamadas
de sociais ou de associagdo. Humanos, como animais sociais tem a necessidade de associar-se
aos outros. Eles querem fazer parte de um grupo o qual pode por exemplo ser colegas de
trabalho, campanhas em um navio, amigos ou membros de um clube.

O penultimo nivel na escala de necessidades € o da estima ou de “status”. Neste ponto,

as necessidades de destaque, proeminéncia, reconhecimento, admiracdo e respeito por parte
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do grupo sé@o manifestadas por a¢des as quais 0 humano procura realizar para diferenciar-se.

Embora as necessidades de estima sejam dificeis de serem superadas, dada sua
dependéncia a receptividade de terceiros, Maslow sugere que em alguns casos elas podem ser
adequadamente satisfeitas, liberando assim os individuos para atingir o nivel mais alto da
hierarquia. Quando isto ocorre, as necessidades de maximizar as potencialidades e de testar a
propria capacidade fardo com que as a¢des do individuo sejam dirigidas em busca do vencer.
Este é o nivel das necessidades mais maduras e construtivas da hierarquia de Maslow,
conhecidas como necessidades de auto-realizacdo. Neste estagio, quando todas as barreiras
para 0 bom desempenho foram removidas, podemos sobressair, desempenhar tarefas no
méaximo da nossa capacidade.

Em um contexto de trabalho, é Gtil entender o modelo de Maslow e reconhecer quando,
por acdo de alguém, ha um impacto nas necessidades de outrem. O modelo nos ajuda a

entender como as pessoas devem ser tratadas e 0 quanto tratar mal pode limitar o desempenho.

3.3 Teoria dos fatores de Herzberg

Herzberg desenvolveu um estudo para tentar entender os fatores que causariam
insatisfacdo e aqueles que seriam os responsaveis pela satisfacdo no ambiente de trabalho. O
resultado destes estudos foi pela primeira vez publicado em 1959, sob o titulo "a motivacéao
para trabalhar - The Motivation to Work™

Os estudos incluiram pesquisas, onde os trabalhadores de diversas empresas eram
estimulados a explicitar quais seriam os fatores que os desagradavam, assim como 0s que 0S
agradavam na empresa. Os fatores que agradavam ao funcionario foram chamados de
Motivadores. Aqueles que desagradavam levaram o nome de fatores de Higiene. Por isso, a
teoria € mais conhecida como "a Teoria dos dois fatores de Herzberg: Motivagédo - Higiene".

Os fatores de Higiene sdo aqueles que sdo necessarios para evitar a insatisfacdo no
ambiente de trabalho, mas por outro lado ndo sdo suficientes para provocar satisfacao

Para motivar um funcionario, ndo basta, para Herzberg, que os fatores de insatisfacéo

estejam ausentes. Pelo contrario, os fatores de satisfacdo devem estar bem presentes.
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3.3.1 Fatores Higiénicos

Fatores Higiénicos sdo também chamados de fatores extrinsecos, pois se localizam no
ambiente que rodeia as pessoas e abrange as condi¢des dentro das quais elas desempenham
seu trabalho.

Como essas condicdes sdo administradas e decididas pela empresa, os fatores
higiénicos sdo:

a) o salario;

b) os beneficios sociais;

c) o tipo de chefia ou supervisao que as pessoas recebem de seus superiores;
d) as condicoes fisicas e ambientais de trabalho;

e) as politicas e diretrizes da empresa;

f) o clima de relagdes entre a empresa e as pessoas que nela trabalham;

g) os regulamentos internos, etc.

Sdo fatores de contexto e se situam no ambiente externo que cercam o individuo.
Apesar da importancia desses fatores, a atencdo excessiva aos fatores higiénicos néo
levam a mais motivacdo. Esses desmotivadores podem ser neutralizados, mas qualquer

melhoria a partir desse ponto ndo cria motivacao.

3.3.2 Fatores Motivacionais

Fatores Motivacionais sdo também chamados de fatores intrinsecos, pois estdo
relacionados com o contetddo do cargo e com a natureza das tarefas que o individuo executa.
Assim sendo, os fatores motivacionais estdo sobre controle do individuo, pois estdo
relacionados com aquilo que ele faz e desempenha. Os fatores motivacionais envolvem o0s
sentimentos de crescimento individual, de reconhecimento profissional e as necessidades de

autoreavaliacdo e dependem das tarefas que o individuo realiza no seu trabalho.
Os fatores motivacionais incluem:
a) responsabilidades;

b) liberdade de execucéo do trabalho;

C) oportunidades de crescimento;
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d) utilizacdo das habilidades pessoais enriquecimento do cargo e outros.

3.4 Modelo contingencial de Vroom

O modelo contingencial de Vroom relata que cada individuo age de maneira diferente
dos demais devido a principalmente trés fatores basicos. Seus objetivos pessoais, pela relagcdo
percebida entre a satisfacdo dos objetivos e a alta produtividade, e a percepcdo de sua
capacidade de influenciar sua propria produtividade. De acordo com a teoria de Vroom, o
comportamento do individuo motivado gera produtividade elevada e, consequentemente, 0s

resultados finais podem ser as conhecidas recompensas.
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4 PRINCIPIOS DA LIDERANCA

Jeffery (2007) enumera 5 principios para alcancar uma lideranca eficiente. Ao
completar todos eles, a lideranga é posta em acdo e os beneficios podem ser observados. Eles
decorrem, de diversas pesquisas, incluindo a de Maslow, a de McGregor e a de Hezberg.

Deve-se sempre lembrar que a lideranca ndo é uma ocupacéo solitaria, isolada. O lider
deve trabalhar com seus seguidores para que se produza um desempenho excepcional. A

lideranca deve ser feita com consentimento dos seguidores.

4.1 Percepcao

O primeiro principio é a percep¢do — de si mesmo e dos outros. O comportamento do
lider deve estar sob controle, e a percepcao € o primeiro passo para ajusta-lo.

Normalmente, demonstramos trés tipos gerais de comportamento: agressivo, passivo e
assertivo. Cada tipo de comportamento depende de nossa predisposicao pessoal e a conjuntura
em que nos encontramos. No entanto, como lideres, devemos ser capazes de controlar nosso
estilo e nos manter nos limites de um comportamento adequado & posicdo de lideranca: o
comportamento assertivo. Isto, é claro, se quisermos maximizar nossa eficiéncia.

Pessoas passivas sao vistas como obedientes, doceis e submissas. Frequentemente se
tornam vitimas de agressores. Por outro lado, pessoas agressivas demonstram tipicamente
uma atitude arrogante ou ameacadora. Cedo ou tarde acabam perdendo o respeito dos que
estdo a sua volta. Pessoas de ambos os tipos estdo inadequados para exercerem a posi¢édo de
lideranca.

Pessoas assertivas sdo confiantes, abertos para comunicacéo, fortes e respeitados. Tais
atributos os possibilitam ser os melhores influenciadores. Estdo sempre preparados para,
tranquilamente, delegar tarefas. O lider deve ter a percepcdo de si mesmo, com o objetivo de
ajustar suas atitudes a um comportamento mais assertivo.

Além da prépria percepcdo, deve-se procurar perceber as outras pessoas a sua volta e
suas necessidades. Nosso desempenho é consideravelmente afetado por como nossas
necessidades pessoais estdo sendo satisfeitas. Retomando a piramide de Maslow, o lider deve
observar se os elementos da base da piramide estdo sendo respeitados para se atingir o topo

que representa a auto realizagcdo. Deve perceber se suas atitudes estdo promovendo um
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ambiente propicio a atender ou ndo as necessidades de seus seguidores, principalmente as de

seguranca, associacao e autoestima.

4.2 Direcéo

O segundo principio define meta e valores. Nao é possivel trabalhar se ndo ha uma
meta definida. Tampouco € possivel manter padrdes altos de qualidade sem que existam
valores. Lideres guiam seus seguidores oferecendo suporte e direcdo. Eles tentam dar ao
trabalho um proposito que tem significado para todos envolvidos.

4.2.1 Metas

Metas estdo ao nosso redor todos os dias; afinal, qual é o proposito de qualquer coisa
que fazemos, se ndo tém uma meta qualquer? As metas podem ser de todo tipo, metas
individuais, tais como chegar pontualmente a uma reunido, conseguir um certificado de
competéncia, ou pagar o aluguel; ou mais holisticas, tais como manter a praca de maquinas
mais organizada da frota, passar pela proxima inspecdo sem nenhuma ndo-conformidade, ou
manter niveis baixos de acidentes a bordo. Qualquer que seja a meta em qualquer coisa que
fazemos, deve ter um significado. Como lider, estabelecer metas e compartilha-las com
aqueles que nos ajudam a alcanca-las, da propésito.

Se esta faltando uma meta, ou ela ndo € compartilhada com 0s que sdo capazes de
ajudar a realiza-la, ndo havera sucesso; sera ndo mais do que uma oportunidade perdida. Os
objetivos devem ser claros e ndo ambiguos, eles assim, se tornam algo pelo qual as pessoas
podem ser responsaveis.

Quando decidido onde estamos, podemos decidir aonde vamos e estabelecer uma
visdo. Um erro comum € que essa meta ndo € compartilhada com um nivel adequado de
clareza. Pode ser desconhecida, mal interpretada ou dificil de entender pelos seguidores.
Portanto, a visao ideal tem que ser curta e concisa.

Para maritimos, isso pode envolver coisas como a execu¢do com sucesso de uma
viagem, exceléncia em operacOes e seguranca do navio, servi¢o confiavel e a necessidade de
proteger o meio-ambiente. O poder de uma visdo bem colocada pode focar e energizar toda a
organizacéo e levar todos a uma meta em comum.

VisOes designadas tem um papel importante em pér uma direcdo em qualquer negocio

e elas ajudam a guiar a todos dentro da organizacdo. Elas se tornam uma parte poderosa da
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cultura da empresa. No entanto, se elas sdo meros enfeites, elas podem impor mais obstaculos
do que se imagina. Visbes designadas que sdo vistas como ocas, incompreensiveis ou
direcionadas apenas para satisfazer analistas e acionistas danificardo seriamente o respeito e a
confianca.

A melhor posi¢do ocorre quando a visdo empresarial € uma realidade que é bem
entendida e vivida por todos como parte da cultura da organizagdo. Algumas vezes nao temos
esse poderoso foco que a visdo da empresa providencia. No entanto, perfeicdo € um objetivo
gue raramente é atingido. Temos que aprender a moldar nosso ambiente com 0s recursos que
temos a nossa disposi¢cdo ao invés de lamentarmos do fato de que aqueles acima de nds ndo
tém cumprido sua parte tdo bem como deveriam cumprir.

Tendo construido (ou adquirido) e enviado essa visdo, pode-se verificar se ela esta
sendo cumprida perguntando a membros da equipe qual é o objetivo e o que ele significa para
eles. Se uma pessoa ndo estiver sabendo das metas e dessa visao, torna-se necessario ao lider
melhorar a comunicacao.

Objetivos se tornam necessarios para recompensar-nos pessoalmente e
profissionalmente. Para atingir o sucesso pessoal e profissional os objetivos privados do
individuo e os objetivos da empresa devem se alinhar. Se esse alinhamento esta presente, o
trabalho assume um propdsito com significado e o desempenho aumenta, enquanto o

individuo pode subir a niveis maiores na Hierarquia de Necessidades de Maslow.

4.2.2 Valores

Uma vez definidas as metas, necessita-se de um mapa com algumas regras para
guiarem até elas. Essas regras sdo os valores da organizacdo. Elas descrevem limites para o
caminho do sucesso.

Se os valores de uma companhia devem ser lembrados e usados como ponto de
referéncia para todos os membros da equipe e vistos como um indicador da cultura da
empresa pelos clientes, eles devem ser concisos, significativos e claramente compativeis com
a viséo.

Comunicar os valores e a metas para todos na organizacéo é o trabalho de lideres. Os
melhores lideres sempre garantem que essa comunicacao estd sendo feita de forma pessoal
por gerentes e supervisores por toda a organizacdo e repetida frequentemente. Novos
membros da equipe devem ser lembrados constantemente. Dessa forma, visdes e valores

devem se tornar parte da linguagem da organizacdo, ou departamento. Eles precisam se tornar
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uma espécie de instinto para aqueles envolvidos.

Se nédo ha valores em uma organizacgéo, nao ha futuro sustentavel. Pessoas trabalhando
em uma organizacdo que ndo tem valores estabelecidos e comunicados vdo determinar seus
préprios que dificilmente serdo comuns através da organizacao.

Um exemplo de valor é a implementacdo da cultura de “sem culpa” na empresa. Ela é
um importante valor para uma organizacdo progressiva, particularmente uma que precisa
operar com seguranca. Na industria maritima, seguranca tem alta prioridade. No entanto, se
uma cultura de culpa existe, pequenos erros e omissdes frequentemente ndo vao ser
reportados. A consequéncia é que isso pode levar a acidentes que poderiam ter sido evitados.
Portanto, em uma companhia de navegacao, € essencial que todos os colaboradores possam
falar sem medo; o canal para comunicacao deve estar sempre aberto. E é essa abertura o tema

do topico a seguir.

4.3 Abertura

O dialogo é extremamente importante para um lider. E com esse recurso que uma
pessoa responsavel por outras pode conhecer as necessidades de seus seguidores. Podem ser
necessidades como as da Hierarquia das Necessidades de Maslow ou recursos para a solucéo
de qualquer problema a bordo. Quanto menor é a barreira na comunicacdo, maior e mais
eficiente € o fluxo de informacgGes.

Para manter o canal de comunicacdo sempre aberto, € necessario que 0s seguidores
percebam que o lider os escuta e presta atencao ao que eles dizem. Se os seguidores tiverem a
impressdo que o lider ndo se importa com as informacdes que sdo dadas a ele, eles véo
comegar a dar menos informacgdes até chegar a uma situacdo em que o lider se mantém
isolado de todos. Fica a parte do que estd acontecendo e perde o controle; a sinergia das
interacdes do grupo é danificada e a lideranca é perdida.

Além disso, para uma comunicacdo eficiente, deve haver confianca e respeito matuo
entre o lider e o grupo. Ninguém é capaz de liderar eficientemente onde ndo ha confianca.
Para manter essa confianga, o lider deve ter integridade.

Integridade, no contexto de pessoas, € 0 ato de comportar-se conforme os padrdes
morais e éticos. A confianca cresce com o tempo, mas quando uma pessoa pratica coisas
consideradas pelo grupo antiéticas ou imorais é comum que se desconfie dela. Isto é evidente,
pois quem ndo diz a verdade para alguém por algum particular motivo é capaz de fazer o

mesmo com outros. Uma vez Aristoteles disse: “Ninguém acredita quando mentirosos falam a
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verdade”.

Ao mesmo tempo que € importante receber informacdes, para manter um grupo unido
é necessario enviar informacdes. O fluxo de informacdes através do grupo é o que 0 mantém
conectado. Para liderar é necessario confianca. Gerar confianca requer transparéncia. Em
troca, ser transparente demonstra que vocé confia nos outros. 1sso também instiga aos outros
um sentimento de fazer parte de uma coisa maior. Além disso, as pessoas tem que ter
informacao para efetuar seu trabalho eficientemente. E claro que em algumas circunstancias
vocé deve ser cuidadoso com a informagdo que compartilha, mas esses casos séo raros. Na

maior parte do tempo, liberdade de informacao deve fazer parte da rotina.

4.4 Atmosfera

Lideres criam a atmosfera na qual outros podem ter um desempenho excepcional. N&o
tem como motivar outra pessoa. Ela propria tem que se motivar De acordo com o trabalho de
Herzberg, o ambiente em que se encontra o individuo representa um papel importantissimo
em sua motivacdo. Quando a atmosfera na qual eles estdo inseridos coincide com seus
proprios desejos, entdo a motivagdo acontece naturalmente. As pessoas, entdo, estdo operando
dentro dos mais altos niveis da Hierarquia das Necessidades de Maslow. Autorrealizacdo
acontece quando nédo sdo percebidas ameacas e existe uma satisfacdo no que esta sendo feito
porque esté alinhado com seus valores e objetivos pessoais.

Além disso, atitudes e humor sdo contagiosos e devemos usar atitudes e humor
positivos com o fim de desenvolvermos uma atmosfera motivadora para outros. Como lideres,
estamos sempre sendo cuidadosamente observados pelos seguidores. Se sempre chegamos
atrasados ao trabalho, entéo eles estardo propensos a adotar essa atitude.

E importante ser apaixonado pelos seus sonhos e aspiracdes, ser entusiastico e dar o
exemplo para 0s outros seguirem. Isso ndo servira sO0 como combustivel para seu
desenvolvimento futuro, como também provera um catalisador continuo para aqueles a sua
volta.

Através da teoria de contagio de humor, otimismo é um essencial elemento para o
sucesso e a motivacao. Qualquer sentimento pessimista ndo deve ser mostrado para aqueles a
sua volta. Como lideres, devemos inspirar e temos que encarar cada desafio com uma postura
positiva, mostrando que aquilo pode ser feito.

A burocracia também é um elemento desmotivador se usada em excesso. E o dever do

lider fazer com que a burocracia seja mantida no minimo possivel. A burocracia serve para
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manter padrGes de confiabilidade das operagbes, mas seus elementos devem ser
constantemente revisados, a fim de evitar que estejam em desacordo com os valores e as
metas do grupo ou desatualizados.

Douglas McGregor nos diz que as pessoas geralmente querem trabalhar e fazem um
trabalho aceitavel. Ele ainda sugere que nés lideres que, frequentemente acabamos por
desmotivar essas pessoas e destruir sua vontade de trabalhar. Esta ao nosso alcance o poder de

parar de desmotivar outros através de uma maior atencdo as suas necessidades

4.5 Acdo

Lideres e seguidores determinam seu préprio sucesso pela qualidade de suas acgdes.
Muitas vezes pecamos pelo excesso, falamos demais e ndo agimos. Muitas reunifes, muitas
avaliacOes, muitas promessas, mas no fim das contas ha uma falha em transformar as palavras

em acdo. A palavra dada pelo lider é apenas o0 comeco, executar 0 que prometemos € concluir.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Essa monografia teve o objetivo de apresentar a importancia das boas relagdes
interpessoais a bordo e, sobretudo, a importancia do lider em um ambiente de trabalho tdo
propicio a desmotivagdo e ao conflito, como um navio. Além disso, apresenta como
implementarmos essa lideranca, de acordo com especialistas em marinha mercante.

Toda a teoria sobre a motivacéo e sobre a lideranca é util durante a tomada de decisdes
de alguém que esta em um cargo que envolva comandar outras pessoas. No dia-a-dia em um
navio mercante deve-se usar um estilo de lideranca sustentavel, diferente do que é usado em
situacdes de emergéncia a exemplo do estilo militar, que é apropriado para a guerra. Para que
seja possivel realizar essa lideranca sustentavel, todo trabalho a bordo deve ter um objetivo e
esse objetivo deve ser entendido pelos que executam o trabalho. Enfim, todo esforco possivel
deve ser feito para motivar ou pelo menos nao desmotivar o trabalhador, o colega de trabalho,
0 maritimo; dessa forma as relacdes interpessoais tendem a melhorar, e o trabalho, como um

todo, a bordo do navio melhora.
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