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RESUMO

Este estudo tem o proposito de apresentar uma reflexdo sobre a influéncia da relagcdo de
lideranca e liderado no processo de evasao de jovens oficiais da Marinha Mercante do Brasil
em navios mercantes engajados na Cabotagem e Longo Curso, seja por desisténcia seja por
migracdo para outros tipos de embarcagdes. Aqui ¢ feita uma analise sobre os elementos que
levam a saida desses jovens e como a lideranca poderia influencia-los a permanecerem nessa
carreira, neste tipo e navios, minimizando os impactos da evasdo ou migracdo para o
seguimento Off-Shore. Como apresentar ao jovem oficial mercante uma carreira que exige
uma significativa dose de sacrificio, que ¢ o afastamento da familia e dos amigos por longos
periodos de embarque? Como reter os atuais oficiais embarcados em navios mercantes
(navegacdo de cabotagem e longo curso) quando, para esse segmento de profissionais, pelo
preparo que tém, existe farta oferta de emprego no “offshore”, com bons salarios e regime de
trabalho/folga atraente? Como atrair e reter jovens profissionais que possuem uma
caracteristica tipica da atual geracdo, classificada pela sociologia como “Geragdo Y”? E, a
partir de tais questionamentos, propde-se o problema de pesquisa aqui tratado: Como a
lideranca pode exercer um papel significativo na dissemina¢do e adesdo aos valores mercantes
para reduzir a evasdo dos oficiais em navios de cabotagem e de longo curso? A motivagdo foi
um elemento importante e estruturante desta reflexdo, pois € a partir dela que o sujeito
decide agir, realizar, progredir, procura buscar um equilibrio entre as suas expectativas
imaginadas e a realidade.

Palavras-chave: Evasdo, geragdo Y, Lideranga, Motivacdo, Equilibrio.



ABSTRACT

This study aims to present a reflection on the influence of the relationship of leadership and
led to the avoidance of young officers of the Merchant Navy of Brazil in merchant vessels
engaged in cabotage and Long Haul process, either by withdrawal or by migration to other
types of vessels. Here an analysis of the elements that lead to the departure of these young
people and how leadership could influence them to remain in this career, this type vessels and
minimizing the impacts of avoidance or migration tracking will be done off-shore. How to
submit to merchant young officer a career that requires a significant amount of sacrifice,
which is the separation from family and friends for long periods of shipment? How to retain
current officers embarked on merchant ships (coastal shipping and long distance) when, for
this segment of professionals who have the preparation, there is plentiful supply of jobs on
"offshore" with good wages and work hours / attractive off ? How to attract and retain young
professionals who have a typical feature of the current generation, classified by sociologists as
"Generation Y"? And from such questions, we propose the research problem addressed here:
How leadership can play a significant role in the dissemination and adherence to values

merchants to reduce evasion of officers in coastal and sea-going vessels? The motivation was
an important element and structuring of this reflection, and it is from this that the subject
decides to act, perform, progress, seeks to find a balance between their expectations
envisioned and the reality.

Keywords: Evasion, Y, Leadership, Motivation, Balance generation.
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INTRODUCAO

A industria do transporte maritimo brasileiro, que se encontrava estagnada,
apresentou um expressivo crescimento, apoiado até mesmo pelo Governo, com os programas
de expansao e modernizacdo da frota (PROMEF). Novos navios estdo sendo construidos e as
previsdes para o futuro proximo apontam a continuidade desse ciclo de expansdo,

impulsionando a demanda por profissionais habilitados.

Destarte, a mdo de obra qualificada e especial para tripular unidades modernas e de
operacdes cada vez mais complexas, com sistema de posicionamento dindmico de ultima
geracdo, sera fator primordial para o crescimento sustentdvel da induastria nos proximos anos.
A partir dessa necessidade futura, buscar compreender os fatores que contribuem para a
evasdo dos Oficiais da Marinha Mercante nos anos iniciais da carreira embarcada ¢é relevante
ndo apenas para os centros de formagdo no Brasil como também para as empresas de

navegacao que absorvem esses profissionais.

Tem-se atualmente diversas empresas de navegacdo, com inumeras oportunidades para
os oficiais da marinha mercante. A industria do transporte maritimo brasileiro vive um bom
momento, impulsionada pela forte demanda provocada pela exploracdo ¢ produgdo de
petréleo no litoral do pais. A frota de embarcacdes de apoio maritimo as plataformas de
petroleo, utilizadas nas fases de exploragdo e producéo, saltou de pouco mais de 160 unidades
em 2005 para mais de 450 em 2013 e a tendéncia é chegar a mais de 680 em 2020, de acordo
com a Associa¢do Brasileira das Empresas de Apoio Maritimo (ABEAM, 2011).

Com essas informagdes o oficial mercante pode vir a converter a “Desisténcia” em
uma possivel “Migracdo” para outras embarcagdes, na busca pela adaptacdo e por uma nova
equipe para se relacionar.

Existe hoje uma grande caréncia de mdo de obra especializada, especificamente de
Oficiais da Marinha Mercante para tripular os navios, principalmente os engajados na
Cabotagem ou Longo Curso. Isto porque estes sdo os regimes de embarque mais longos, € 0s
salarios sao bem menores.

Desta maneira, a pergunta investigativa deste estudo ficou assim formulada: Como
minimizar a evasdo dos Oficias da Marinha Mercante nos navios engajados na Cabotagem e

Longo Curso, através da lideranga, tendo em vista que existe um mercado altamente
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competitivo (off-shore), que vem remanejando, e absorvendo grande parcela destes
profissionais, oferecendo um regime de embarque menor, com melhores salarios?

No sentido de respondé-la, utiliza-se o0 método de pesquisa qualitativo, tratando-se de
uma pesquisa descritiva e explicativa, de carater interpretativo, com uma parte empirica
exploratoria, que lanca mao de entrevistas com profissionais mercantes para trazer suas
experiéncias vividas a bordo de navios (Cabotagem e Longo Curso) como recurso para
viabilizar a compreensdo do tema deste estudo.

A curiosidade em investigar o tema foi despertada no autor, devido a aparente falta de
trabalhos académicos dedicados a estudar a evasdo dos Oficiais de Marinha Mercante, que,
entre os proprios oficiais, ¢ tema de discussdo: onde uns afirmam existir falta de mao de obra
e outros acreditam no superavit e desemprego.

As opinides divididas se ha ou ndo evasdo ¢ a escassez de literatura sobre o tema,
foram fatores proeminentes para iniciar esta pesquisa. A vivéncia profissional e cotidiana do
autor com a area de interesse do estudo também contribuiu para a escolha do tema. Por esses
motivos, o presente estudo tem como objetivo geral:

Analisar a influéncia do comportamento da lideranga, a bordo de navios mercantes na
Cabotagem e Longo Curso, que influenciam os jovens oficiais da faixa etaria de 23 a 30 anos
a permanecerem na carreira e ndo migrarem para off-shore ou desistirem da vida de
embarcado, avaliando os principais fatores contribuintes para a evasdao dos Oficiais da
Marinha Mercante da sua carreira embarcada principalmente nos anos iniciais.

Para alcanga-lo, o trabalho realiza os seguintes passos:

a) Apresenta valores quantitativos de evasdo de Oficiais da Marinha Mercante dos

navios na Cabotagem e Longo Curso entre os periodos dos anos 2000 aos dias de hoje.

b) Identifica principais motivos que levam a migracdo para outros tipos de

embarcagdes, desisténcia da profissdo associada a mudanga para outra area.

¢) Pesquisa que tipo de impacto percebe um tripulante ao realizar seu primeiro
embarque em um navio mercante na cabotagem e Longo Curso, como isso pode influenciar

no resultado de sua carreira profissional.

d) Explica o perfil geracdo Y e como esse perfil atua no trabalho embarcado e no

trabalho em terra.
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e) Apresenta estudo de perfis de lideranca e como realizam seu exercicio a bordo dos

navios.

f) Apresenta aspectos motivacionais positivos de uma vida embarcada através da

teoria motivacional.

g) Avalia a RN 72 como uma saida emergencial econdmica para o Brasil, € como isso

vem afetando os empregos dos brasileiros.

Esta pesquisa pode apresentar novas formas de conscientizacdo sobre o tema e espera-
se que as informacdes apresentadas ao final fornecam subsidios para a compreensdo deste
estudo. Portanto, ¢ uma pesquisa que se mostra relevante para o equilibrio do mercado de
Trabalho Maritimo, para as empresas de navegacdo engajadas na Cabotagem e Longo Curso,

que sofrem os maiores danos ocasionados pela evasdo de Oficiais Mercantes.
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1 CONTEXTUALIZACAO DA VIDA MERCANTE

Na revis@o bibliografica serdo expostas assuntos relacionados ao ingresso na Marinha
Mercante como Oficial, dando énfase a formacdo dos mesmos, mostrando a demora na
conclusdo do estagio supervisionado, a caréncia de oficiais Mercantes e os valores
quantitativos da evasdo de oficiais no mercado de trabalho entre outras abordagens

relacionadas a lideranca.
1.1 INGRESSO NA MARINHA MERCANTE COMO OFICIAL

O jovem, ao concluir o segundo grau do ensino médio, busca opinides de que
faculdade ira realizar. As duvidas sdo freqiientes, por exemplo, deve seguir uma carreira
comum na familia se aventurar em algo desconhecido que lhe agrada ou inspira. Para essa
tomada de decisdo muitos fatores sdo decisivos. Muitas vezes, as amizades sdo as principais
influéncias, em outros, testes vocacionais definem algum direcionamento. Quando ocorre de
alguém decidir trabalhar a bordo de navios mercantes, ir para uma das Escolas de Marinha
Mercante, CIAGA (RJ) ou CIABA (PA) através da EFOMM (Escola de Formacgao de Oficiais
da Marinha Mercante), inicia-se um processo de aprendizado maritimo, sendo necessaria uma
dose alta de determinagdo para continuar nessa opgao.

Com acesso a informagdo, hoje através da internet ou televisdo, € possivel conhecer
um pouco mais sobre a vida no mar. As Escolas de Formacdo de Oficiais da Marinha
Mercante (EFOMM) possuem diferentes tipos de cursos de graduagdo. O mais tradicional € o
realizado, durante quatro anos, nos quais os alunos ingressam ao término do ensino médio,
mediante aprovacdo no vestibular organizado pela Marinha do Brasil. Ao concluirem os
cursos, os alunos devem cumprir um periodo de um ano de estagio embarcado, como
praticantes, para obterem os diplomas de bacharéis em Ciéncias Nauticas (CIAGA, 2014).
Além disso, apds esse periodo de estagio embarcado, os formandos recebem os seus
certificados de conclusdo, de acordo com as normas internacionais, e estdo aptos a ingressar

no mercado de trabalho como oficiais sejam especializados em maquinas ou nautica.

Os oficiais, depois de formados, sdo disponibilizados ao mercado em um quadro de
grande escassez, obrigando as empresas de navegacdo a competirem entre si para a
contratagdo dos profissionais. Uma vez empregados, as empresas investem recursos para

complementar a sua formagao, por meio de cursos técnicos, estagios e treinamentos, para que
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possam se desenvolver e exercer, no futuro, as fungdes de Chefe de Maquinas, Imediato ou
Comandante do navio (DPC, 2014).

Mesmo sabendo-se previamente que ndao ¢ uma atividade facil, é importante
aprofundar-se realmente no que poderdo encontrar, pesquisando mais sobre a profissdo. Na
pratica uma vida embarcada ¢ viver dias e dias limitados a um espago, na auséncia dos
familiares, amigos, com a grande responsabilidade pelas vidas das outras pessoas a bordo e
pelo patrimonio da empresa. Além disso, sem fins de semana ou feriados, em que todos os
dias sdo segunda-feira. E, no porto, ocorrem ainda, inspegdes ¢ auditorias, nos horarios que
deveriam ser de folga do tripulante.

Tudo que ¢ visto na internet e na televisdo sobre a vida de um embarcado ¢ superficial,
pois o real da vida a bordo ¢ bem diferente. Como o fator psicologico de um tripulante ira
reagir a essas condigdes so sera sabido na pratica, o que ira gerar sentimentos de desisténcia,
arrependimento, ou de orgulho e felicidade. Os fatores que irdo determinar esses sentimentos
serdo as motivacoes existentes e a forma como encaramos o trabalho no mar.

Somado a distancia da familia, encontramos ainda outros fatores, como a ansiedade e
o estresse, elementos comuns na vida dos maritimos, que, sem o devido equilibrio, poderao
acarretar prejuizos ao trabalho, desestimulo as equipes, problemas de relacionamento entre os
tripulantes e até inimizades. Este tripulante passa a ser um problema a bordo e multiplica sua
dificuldade com os demais embarcados.

Com estes fatores, entre outros, vemos que as conseqiiéncias serdo voltadas para a

desisténcia de uma boa parcela de oficiais por ma adaptacdo ao regime de embarcado.
1.2 FORMACOES DE OFICIAIS DA MARINHA MERCANTE- TEMPO

A admissdo nas Escolas de Marinha Mercante no Brasil se da pela EFOMM, como ja
citado anteriormente, ou pode ser com um pouco mais de idade e experiéncia universitaria
pré-comprovada, pelos cursos de adaptacdo ASON ou ASOM, sendo respectivamente para
nautica ou maquinas (DPC, 2014).

Atualmente possuimos, além das escolas CIABA e CIAGA, parcerias com algumas
universidades e sindicatos que ministram os cursos tedéricos da EFOMM, do ASON ou
ASOM. Ap6s a conclusdo, os alunos s@o encaminhados para o estagio embarcado obrigatorio

conforme STCW, com duragdo variavel para cada curso, ao fim do qual alcangam o posto de
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Segundo Oficial de Nautica (20N) ou Segundo Oficial de Maquinas (20M), isto ¢, formam-
se como Oficiais da Marinha Mercante.

De posse de seu certificado de competéncia, emitido pela Marinha do Brasil, assim
como demais certificados e Carteira de Inscrigdo e Registro (CIR), o oficial esta disponivel ao
mercado de trabalho maritimo, que possui uma variedade de opg¢des de embarcagdes. Ficando
a critério do profissional a escolha que mais se adequar a sua adaptacgdo, sendo as principais: a
navegacao de cabotagem, a de longo Curso (mais extinta atualmente), o apoio maritimo, as
plataformas de petroleo (produg@o ou exploragdo) e os navios sismicos.

Ja trabalhando embarcados, os Oficiais passam a contar o tempo de embarque no mar.
Em cumprimento as normas Maritimas administradas pela Marinha do Brasil, irdo galgar as
categorias subseqiientes a partir da realizacdo de cursos adicionais ou simplesmente pela
experiéncia de tempo no mar. Chegando o oficial de nautica ao posto de Capitdo de Longo
Curso, para os especializados em Nautica, e Oficial Superior de Maquinas para os de
Maquinas (DPC, 2014).

O maior ou menor grau de ajuste a vida de embarque sera decisivo na permanéncia ou
saida da profissdo. Observa-se a seguir, o processo executado pelo candidato a oficial da
marinha mercante aplicado pela Marinha do Brasil que segue padrdes internacionais pelo

STCW, conforme a nossa realidade, resultando na permanéncia na profissdo ou evasao.

Figura 1: Fluxograma de formacdo de Oficiais da Marinha Mercante.

DIAGRAMA DE FLUX0 DA CARREIRA DE UM OFICIAL DA MARINHA MERCANTE NO BRASIL
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EFOMM-RJ
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Fonte: (DPC,2014)
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Para que este fluxo na carreira do oficial ocorra ¢ necessario dedicagdo, e forca de
vontade, mas 0 que encontramos muitas vezes sdo profissionais que ndo se adaptam a vida
embarcada, com os seus desafios e privacdes pessoais, decidem mudar o seu rumo e migram
para outras areas e profissdes em que consigam, ao mesmo tempo, conciliar os anseios e
expectativas de realizagdes pessoais com as de sua familia e o seu trabalho.

Nesse sentido, houve expressivo aumento da oferta de vagas em todos os cursos de
Formagdo de Oficiais da Marinha Mercante, que prevéem programas de dois anos, para os
candidatos com diploma de nivel superior (ASON ou ASOM) e de quatro para os egressos do
ensino médio (CFOMM). Os cursos contam com um periodo de estagio embarcado e sdo
realizados, exclusivamente, nas escolas administradas pela Marinha do Brasil, sendo uma no
Rio de Janeiro, no CIAGA (Centro de Instru¢do Almirante Graga Aranha) e outra em Belém,
no CIABA (Centro de Instrugdo Almirante Braz de Aguiar).

Nos ultimos anos, o nimero total de Oficiais da Marinha Mercante, formados nas
escolas de formacao, CIAGA e CIABA, saltou de 99 em 2000, para mais de 600 em 2011,
segundo dados da Diretoria de Portos em Costas (DPC).

A seguir pode-se visualizar um grafico quantitativo de alunos formados nos Centros de
Formacao-CIABA/CIAGA, até o ano de 2012. Nesta figura, percebemos que a quantidade de
alunos aumenta gradativamente a cada ano, por solicitagdo das proprias empresas, para suprir

as necessidades do mercado (DPC, 2010).

Grafico 1- Formagao de Oficiais de Marinha Mercante no periodo de 2000 a 2012.
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Fonte: DPC (2011).
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Existem intimeros atrativos para a carreira de um oficial de marinha mercante, um
deles ¢ o fator financeiro, salarios bem maiores dos que os praticados em terra. Contudo
observamos que para esta profissdo ¢ necessario uma enorme dedicagao, assim como aptidao.

O estagiario, usualmente chamado a bordo de Praticante de maquinas ou nautica, ao
chegar ao navio, encontrard um ambiente industrial e confinado com pessoas motivadas ou
nido, e sera impactado com uma realidade diferente, sendo o primeiro contato algo
inesquecivel, e que podera direcionar um rumo para permanecer na profissdo ou evadir para

outra.

1.3 DEMORA NA CONCLUSAO DO ESTAGIO SUPERVISIONADO, PRATICAGEM

Muitos alunos estdo em duvidas se escolheram a profissdo promissora, se irdo ter
emprego nas empresas de navegacao, se irdo se adaptar ao regime embarcado. Essas duvidas
sd0 comumente normais na maioria das profissoes. Hoje o grande problema encontrado pelos
futuros oficiais de marinha mercante, sdo as vagas para realizacdo do estagio supervisionado.
Essa falta de vagas para praticagem tem sido uma incognita, que vem gerando duvidas sobre o
mercado de trabalho.

De acordo com dados de Sindarma (2014), o controle e a distribui¢do de vagas
para Praticantes a Oficiais da Marinha Mercante sdo realizados pela Autoridade Maritima
Brasileira, através do CIAGA e do CIABA, para atender aos seus formandos e ainda aqueles
oriundos dos cursos do ASOM/N. Sao celebrados convénios com as empresas de navegacao,
possibilitando a selecdo e o regular embarque dos “Praticantes” para a efetiva conclusdo dos
cursos de formagdo, cumprindo, assim, as exigéncias internacionais da Convencdo STCW,
ratificada pelo Governo Brasileiro.

O estagio pratico € necessario ndo so6 para efeitos académicos e de certificagdo dos
oficiais de marinha mercante, mas, e, sobretudo, para que haja a perfeita formacdo desses
profissionais, habilitando-os a ingressar no mercado de trabalho com qualificag@o.

De acordo com Syndarma (2014), a Abac e a Abeam, na condicdo de entidades
representativas das empresas brasileiras de navegacao, tem-se buscando junto as Autoridades
a adequacdo e a melhoria das regras atinentes ao embarque de praticantes, para que haja maior
disponibilizacdo de vagas a bordo. A proposta ¢ mobilizar suas Associadas num esforco

conjunto com a Autoridade Maritima para a concluir a formagdo dos alunos.
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Antes o PREST (Programa de Estagio Embarcado), de acordo com as “NEPM-
Aquaviarios”(Normas de Ensino Profissional Maritimo), deveria ser realizado a bordo de
navios de bandeira brasileira classificados para operar em mar aberto, ou em navios de
bandeira estrangeira, quando n@o houvessem vagas suficientes em navios de bandeira
nacional para todos os alunos oriundos dos cursos FONT, FOMQ,ASON/M, ACON/M,
ATNO, ATOM, CAAQ-IC, CAAQ-IME, CAAQ-IMM e CAAQ-IIIC (NEPM, 2014, p. 2-10).

Atualmente, para a realizagdo do PREST completo, o cendrio mudou. Os alunos
oriundos da EFOMM, dos ASON/M e dos ACON/M, podem concluir seus embarques
supervisionados em Empresas de Navegacdo de Apoio Maritimo, inclusive os estagios em
andamento ou paralisados, determinados em portaria da DPC. O praticante a oficial de nautica
precisa concluir estagio total de 12 meses e o praticante a oficial de maquinas 6 meses. (DPC,
2014).

Essa portaria da DPC autorizando o estagio em embarcagdes de apoio maritimo, off-
shore, objetivou acelerar a formagao e permitir que os alunos conhecessem também desses
outros tipos de embarcagdes, ndo sendo mais obrigatorio o embarque em navios conforme o
NEPM. Entretanto, o quadro atual ¢ de fila para que os alunos possam realizar a praticagem
ou estagio supervisionado para que, finalmente, estejam aptos a assumirem suas funcgdes a
bordo.

Esta longa espera se da por causa das modificacdes para a realizacdo do estagio
supervisionado, que passou a ser permitido em embarcagdes de apoio maritimo, o que deveria
acelerar o processo. Contudo, na pratica, os alunos estagidrios levam mais tempo para
concluir o estagio, pois o regime de embarque se da nas escalas de 28 por 28 dias, ou até 35
por 35, o que em navio engajado na cabotagem e longo curso se d4 mais rapidamente com
embarques mais longos. No off-shore,os alunos passam entdo a cumprir cerca de 6 meses de
embarque no rol por cada ano efetivamente, atrasando os demais, pois levam mais tempo para
conclusao do estagio (DPC,2014)

Dessa maneira, os alunos ficam prejudicados, pela pouca disponibilidade de vagas a
bordo, ja que o cartdo de lotacdo a bordo muitas vezes esta completo, ndo havendo
disponibilidade de camarotes. E a maior procura esta voltada para o off-shore, onde leva-se
mais tempo para certificar-se.

A quantidade de formandos aumentou com cursos extras, € aumento de vagas nos

centros de formagao. Além dos cursos Efomm, ha ATNO, ACOM, ATON, ACON, ATOM,
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ASON e ASOM. As vagas para o estagio supervisionado so6 irdo surgir na medida que as

turmas forem se formando. No entanto, as vagas existem.

Visando acelerar ainda mais a formagdo dos oficiais de nautica, o Diretor de Portos e
Costas, no uso das atribui¢des que lhe foram conferidas pela Portaria n° 156, do
Comandante da Marinha, de 03 de junho de 2004, e de acordo com o contido no art.
4°, da Lei n° 9.537, de 11 de dezembro de 1997 (LESTA), resolve, considerando o
disposto nos art. VIII e art. IX, da Convengdo STCW, e na Regra II/1 do Anexo da
Convengdo STCW; e considerando, por fim, o momentaneo déficit de Segundos
Oficiais de Nautica atualmente existente para atender a demanda crescente que se
verifica no Brasil, autorizar, em carater excepcional e temporario, que o Praticante
de Oficial de Nautica (PON) oriundo de Escola de Formagdo de Oficiais da Marinha
Mercante ou do Curso de Adaptacdo a 2° Oficial de Nautica possa despachar como
Segundo Oficial de Nautica (20N) em embarcagdo de bandeira brasileira,
empregada na navegacdo de cabotagem e/ou de longo curso, da empresa de
navegagdo onde estiver cumprindo o Programa de Estigio Embarcado (PREST),
mediante a emissdo da respectiva licenca. !

O praticante a oficial de nautica tera que cumprir todas as prerrogativas existentes na
portaria. Entdo, estara capacitado para assumir como Oficial de Nautica no mesmo navio em
que comegou o estagio. Na pratica, o que ocorre ¢ que a maioria dos estagiarios ndo busca
realizar o estagio a bordo de navios engajados na Cabotagem e Longo Curso. Além disso, ao
finalizarem seus estagios, buscam embarques menores e salarios melhores ou, até mesmo,

desistem da carreira embarcada como mostram as estatisticas (SYNDARMA, 2014).

1.4 VALORES QUANTITATIVOS DA EVASAO DE OFICIAIS MERCANTES NO
BRASIL

Em estudo realizado pelo Sindicato dos Armadores, Syndarma (2014), verificou-se
que a taxa de evasdo dos Oficiais da Marinha Mercante, nos anos iniciais da carreira

embarcada, € de cerca de 30%.

A partir de uma revisdo bibliografica acerca da histéria da Marinha Mercante
brasileira, da cultura brasileira, da motivacdo, dos conflitos entre familia e trabalho, do
trabalho em espaco confinado e da rotatividade, identificamos os fatores contribuintes para a

evasio dos Oficiais de Marinha Mercante nos anos iniciais da carreira embarcada.

! Norma Brasil. Disponivel em:: http://www.normasbrasil.com.br/norma/portaria-51-2011_229586. Acesso
em:23/set/2014.
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Neste estudo do Syndarma (2010), encontramos como resultado que os agentes
motivadores intrinsecos e extrinsecos agem continuamente direcionando o comportamento
dos Oficiais de Marinha Mercante para a permanéncia ou saida da carreira embarcada. Essa
alternancia de forcas psicologicas e comportamentais, associadas a motivagdo, influenciam no
processo decisorio entre as alternativas existentes representadas pelas oportunidades de
emprego oferecidas aos Oficiais da Marinha Mercante, os conflitos trabalho-familia e a

dificuldade de adaptacdo ao trabalho em ambiente confinado.

No caso das oficiais brasileiras, a situacdo ¢ ainda mais sensivel, pois enfrentam
dificuldades para conciliar a vida embarcada com o papel de mde e esposa. Portanto, a
motivagdo para a permanéncia ou saida da carreira embarcada esta fortemente relacionada a
busca pela realizagdo das expectativas pessoais e ao desejo de equilibrar vida pessoal com a
profissional. Para isso verificamos que poderiamos minimizar o quadro evasivo a partir de
mudangas no foco da lideranga a bordo dos navios, agindo-se diretamente e indiretamente nas
decisdes de abandono da carreira de embarcado ou migragdo para outros tipos de

embarcagoes.

Para compreender a migracdo dos oficiais da Marinha Mercante saindo dos navios
engajados na Cabotagem e Longo Curso para o Off-Shore, temos que visualizar muitos fatores
associados a exploracdo e produg@o de Petroleo no Brasil, principalmente com a camada do
Pré-Sal, que gera uma grande demanda de novas unidades no mar, rebocadores especiais,
convencionais, de abastecimento, de perfuracdo, producdo, de alivio de petroleo, entre outros.
Com essa explosao, houve uma grande necessidade de mao de obra especifica para tripula-las.
Dentre elas, oficiais de Marinha Mercante, foi a de maior dificuldade, devido a pouca
quantidade disponivel de profissionais no mercado.

Por esse motivo, muitas empresas preferiram permanecer com suas tripulacdes
estrangeiras, mantendo o minimo de brasileiros a bordo para cumprir a legislag@o brasileira. O
Conselho Nacional de Imigragdo editou, em 2006, a Resolugdo Normativa n° 72/2006,
estabelecendo a obrigatoriedade de propor¢des minimas de maritimos brasileiros, trabalhando
a bordo de embarcacdes estrangeiras, apos 90 dias de operacdo continua, em Aaguas
jurisdicionais brasileiras (AJB). Esta medida causou impacto direto no mercado de trabalho
dos maritimos, sobretudo dos Oficiais da Marinha Mercante, tendo em vista a falta desses

profissionais para suprir a demanda aquecida.
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Segundo dados do Sindicato dos Armadores, Syndarma (2011), havia, a época, cerca
de 4.300 Oficiais de marinha mercante exercendo as suas atividades no pais e uma falta
estimada da ordem de 300 profissionais para atender o mercado. O entendimento da gravidade
da situagcdo provocou a adog@o de iniciativas, por parte da Marinha do Brasil (MB), para
aumentar a oferta anual de Oficiais e, assim, procurar obter o equilibrio entre oferta e
demanda dessa mao de obra.

Levantamentos feitos em empresas de navegagdo, que possuem navios operando na
cabotagem e longo curso, demonstraram que cerca de 50% dos Oficiais, na faixa etaria entre
23e 30 anos, as deixam para trabalhar em terra, ou em plataformas ou em embarcagdes de
apoio. Cabe fazer um registro de que as empresas de transporte maritimo tém no pessoal seus
maiores custos, que, em alguns casos, se aproximam de 60% do custo operacional. Deve-se
acrescentar que os encargos trabalhistas/previdenciarios/fazendarios sdo responsaveis por
mais de 100% do que se paga aos seus empregados. A rentabilidade dessas empresas, seja em
nivel nacional ou internacional, gira em torno de 8 e 10%, o que as limita em termos de
oferecer qualquer tipo de vantagem que signifique aumento de pessoal. Por exemplo, um
regime de trabalho x folga maior significa uma necessidade de mais Oficiais. Caberia, assim,
a pergunta: como os navios estrangeiros sdo operados diante desse custo de pessoal? A
resposta ¢ facilmente constatavel: eles utilizam tripulantes de nacionalidades que se sujeitam a
trabalhar em regimes diferenciados, Oficiais e guarni¢cdo; s6 recebem salarios quando estio
embarcados; e os encargos trabalhistas inexistem (ARAUJO e PAIVA, 2011).

Assim, para a armacao brasileira engajada na Cabotagem e Longo Curso, fica dificil

competir nessa desigualdade de condigdes.

1.5 MIGRACAO DOS OFICIAIS PARA O OFF-SHORE

Constatou-se, analisando-se as entrevistas demissionais feitas pelas empresas de
navegacao, que o fator tempo de permanéncia a bordo seria um dos principais motivos para a
saida desses jovens Oficiais. No entanto, conforme ja citado, como qualquer mudanca no
regime trabalho x folga implica significativo aumento de custo, ndo suportado pela
rentabilidade propria do negocio do transporte maritimo dos navios de Cabotagem e Longo
Curso, algumas empresas estdo tentando melhorar o embarque, oferecendo algo que possa
gerar bem-estar e satisfacdo durante o tempo em que eles estdo embarcados. Por exemplo,

investir na adequacdo das instalagdes de bordo para que proporcionem um conforto o mais
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proximo possivel do existente em terra, ou que minimizem o fato de estarem longe das
familias e amigos; instalar a bordo academias de ginastica, pontos de TV em todos os
camarotes, € internet com acesso a redes sociais.

Certamente tais medidas, embora simples, implicam aumento de custos e estdo longe
do ideal para reter Oficiais embarcados em navios de cabotagem e de longo curso. De acordo
com dados de Sindmar (2012), para oferecer mais atrativos que possam minimizar a evasao,
com custos suportaveis, faz-se necessaria alteragdo de diversas legislagdes, de forma a se
reduzir os encargos que oneram os armadores.

Quanto a atragdo pela carreira embarcada, tem-se constatado, devido a procura pelos
cursos oferecidos no CIABA/CIAGA, que a busca tem aumentado significativamente,
bastando dizer que, nos concursos de 2011 e para 2012, mais de 10 mil candidatos efetuaram
as provas para as 400 vagas disponiveis nas Escolas de Formagdo da Marinha Mercante
(EFOMM) desses dois Centros. S6 que essa atracdo pelos cursos ndo significa aptdao para
exercer a profissdo embarcada, uma vez que a qualidade da formacao, obtida nesses Centros,
credencia os formandos a buscarem empregos que atendam os desejos dessas pessoas
(ARAUIJO e PAIVA, 2011).

Por sua vez, as empresas de navegacdo sentem o reflexo do quadro de escassez de
Oficiais Mercantes brasileiros no mercado nacional, enfrentando dificuldades para recrutar e
selecionar profissionais aptos a tripular as suas embarcacdes, com seguranca. Ao mesmo
tempo, se véem obrigadas a Resolugdo Normativa n° 72/2006 a cumprir com a
obrigatoriedade de contratacdo de propor¢cdes minimas de tripulantes brasileiros. Diante dessa
situagdo, de escassez de mao de obra e intensa mobilizacdo para formar novos quadros, chama
a atencdo o grande percentual de taxa de evasdo dos Oficiais da Marinha Mercante. A
estimativa do Syndarma (2011) ¢ de que cerca de 30% desses profissionais abandonem a

carreira no mar, logo nos primeiros cinco anos de carreira embarcada.
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2 EXPLOSAO DA EXPLORACAO DE PETROLEO E DEMANDA NECESSARIA DE
PESSOAS E EMBARCACOES

De acordo com dados disponibilizados pela Agéncia Nacional de Transportes
Aquaviarios (ANTAQ, 2012), Sindicato dos Armadores (SYNDARMA, 2011), Associacao
Brasileira das Empresas de Apoio Maritimo (ABEAM, 2013) e Sindicato Nacional da
Industria da Construgdo e Reparacdo Naval e Off shore (SINAVAL, 2013), observamos que a
Marinha Mercante brasileira vive um momento de forte expansdo, devido a implementagdo de
politicas governamentais que priorizam e facilitam o acesso ao crédito para as empresas
construirem navios de bandeira brasileira, com méao de obra local e em estaleiros nacionais.

A grande demanda, devido a exploracdo de petréleo no Pré-sal incide diretamente na
melhoria, renovagdo e aumento do numero de plataformas “offshore” e, por
conseguinte, em tudo que opere conjuntamente as plataformas, ou seja, navios
aliviadores, navios sonda, navios de pesquisa, embarcagdes de apoio “offshore”
(Navios de Manuseio de Ancoras e Supply) e navios mercantes de transporte de
produtos relacionados (Petroleiros e Gaseiros). A estimativa é que esse crescimento

“signifique 97 plataformas, 510 barcos de apoio e 50 navios, ou seja, investimentos
na ordem de US$ 150 bilhdes em dez anos” (SYNDARMA, 2011, p 3).

De acordo com Teixeira (2011), o primeiro campo do Pré-Sal a ser descoberto foi o
campo de Tupi em 2007. Desde sua descoberta, os estudos e tentativas de perfuragio levaram
ao descobrimento de outras reservas, que indicavam um gigantesco mega campo petrolifero e
ao inicio da producdo de 6leo Pré-Sal em 2009, apenas dois anos apos a primeira descoberta.
Entretanto, naquele momento ndo havia certeza de que a tecnologia da época conseguiria
realizar o feito. Os custos para isso sdo bem altos, segundo estimativas de analistas, o volume
de investimento pode ultrapassar a cifra de US$ 40 bilhdes, considerando somente a primeira
fase de exploragdo dos campos que abrigam as maiores reservas, como Tupi ¢ Iara, na Bacia
de Santos, em Sdo Paulo.

Essa exploragdo acelerada do petroleo brasileiro atrai investimentos e capital
estrangeiro para o pais em grande escala, influenciando diversos outros setores. Para a
Marinha Mercante significa um grande impulso em especial para os profissionais, pois trazem
conseqiiéncias como o aumento de salarios e o incentivo de formagdo de maritimos para atuar
nas embarcagdes de apoio e de transporte de produtos do petroleo. De forma geral, todos os

ramos da navega¢do maritima se aqueceram com os investimentos e empresas de navegagao
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nao transportadoras de dleo e derivados também estdo crescendo e aumentando sua frota e

conseqiientemente seu efetivo de profissionais.

Coloca-se em numeros para visualizar esse crescimento de forma mais pratica.
Consideremos que cada embarcag@o mercante ¢ tripulada por em torno de 20 profissionais. O
Promef (Programa de Modernizacdo e Expansdo da Frota) da Transpetro tem prevista a
construcdo de 26 navios-tanque, totalizando uma demanda de tripulacdo de por volta de 520
profissionais de Marinha Mercante. Levando em conta que em 2008 existiam 3217 oficiais
sindicalizados no pais, o aumento de pessoal requisitado para apenas este tipo de navio, desta
empresa, seria algo proximo de 16,16% em relacdo a 2008. Ainda existem outras empresas €
outros tipos de navios mais requisitados que navios-tanque, como 0s navios de apoio
maritimo, dos que se estima ser necessario para atender a produgdo de petrdleo em 2015 o
numero de 491 embarcagdes, tripulagdo total proxima de 9820, quase o triplo do contingente
total de maritimos brasileiros em 2008 (SINDMAR, 2008).

Esses programas de modernizagdo da frota da Petrobras (PROMEF) e da sua
Subsidiaria Transpetro (PROMEF), somados a crescente contratacdo de navios estrangeiros
para apoio as atividades de exploracdo e produgdo de petroleo impulsionam o setor de
transporte maritimo no pais, provocando um crescimento substancial da frota em operacdo no
litoral brasileiro (COSTA; PIRES; LIMA, 2008).

Somente os fatores acima expostos ja seriam suficientes para aumentar a demanda por
Oficiais para trabalhar embarcados nos navios, entretanto, por decisdo do Conselho Nacional
de Imigracdo, colocada em efeito pela Resolugdo Normativa n°72, de 10 de outubro de 2006,
os navios estrangeiros quando operando em AJB ( aguas jurisdicionais brasileiras), por mais
de noventa dias consecutivos, devem contar com uma propor¢do minima de brasileiros em

suas tripulag¢des, que pode chegar a dois tercos do total apoés um ano de operagao.

Cada navio, de acordo com a convengdo STCW  “Standards of Training
Certification and Watchkeeping da Organizagdo Maritima Internacional,
incorporada pela Diretoria de Portos e Costas nas normas da autoridade
maritima (NORMAM), deve ser tripulado,obrigatoriamente, por uma quantidade
minima de tripulantes para que possa ser autorizado a navegar. A determina¢do da
tripulagdo de seguranca ¢ definida através da emissdo de um Certificado de
Tripulagdo de Seguranca (CTS), assinado por um Agente da Autoridade
Maritima, depois de concluido o laudo pericial dos Inspetores Navais (NORMAM
2013, p. 1).
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Normalmente, o CTS prevé a existéncia do Comandante, Imediato, Chefe de
Maquinas e um ou mais Oficiais de Quarto, além de outros profissionais que se encarregam
dos servicos menos especializados.

No Brasil, a Marinha do Brasil (MB) detém como atribuicdo legal, estabelecida pela
Lei N°7.573/1986, a responsabilidade exclusiva pela formagcdo da mao de obra para a
Marinha Mercante brasileira. Para tal, a Diretoria de Portos e Costas (DPC) planeja,
anualmente, os cursos do Ensino Profissional Maritimo -EPM, necessarios para atender toda a
demanda do setor. A realizagdo dos cursos fica a cargo dos dois centros de formagdo de
Oficiais e dos mais de sessenta agentes da autoridade maritima sediados em varias cidades do
pais. Anualmente, sdo formados cerca de 800 Oficiais que ingressam como alunos em um dos
cursos oferecidos pelas escolas de formagdo administradas pela Marinha do Brasil (DPC,
2011).

Apesar do expressivo aumento no numero de Oficiais formados nos ultimos anos
(DPC, 2011), a quantidade ainda ndo ¢ suficiente para suprir a demanda da industria
(SYNDARMA, 2011), visto que o crescimento da frota ocorreu de modo ainda mais
acelerado do que a oferta de profissionais. A situacdo desfavoravel ¢ ainda mais acentuada
pela aplicagdo da Resolugcdo Normativa n°® 72/2006, que obriga os armadores a contarem com
uma proporc¢ao minima de brasileiros para tripular navios de bandeiras estrangeiras.

O problema da evasdo dos oficiais da carreira embarcado, ainda nos anos iniciais,
representa um grande desafio para a indistria como um todo, pois requer a formacdo de um
excedente de profissionais, a um custo elevado, para que o mercado possa ser atendido

adequadamente.

Dessa forma, a identificacdo e o entendimento de antecedentes motivadores para a
evasdo da carreira revelam-se, a nosso ver, de grande importancia para a gestdo adequada da
mao de obra e a possivel adocdo de praticas voltadas para a lideranca motivacional que

resultem em uma maior retencao de oficiais para o trabalho embarcado.

O presente trabalho levou em consideragdo o conjunto de empresas brasileiras de
navegacao -EBN, tendo sido entrevistados profissionais que lidam diretamente com a gestdo
de oficiais em suas organizacdes, além de oficiais brasileiros experientes(com mais de 10

anos de formados) ou com pouco tempo de formados.
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Outro aspecto que refor¢a o quadro de desequilibrio de oferta e demanda de Oficiais ¢
que o estoque total de profissionais viu-se reduzido durante muitos anos, diante da estagnacao
da Marinha Mercante brasileira nos anos 1980, 1990 e inicio dos anos 2000. Soma-se ainda
ao quadro de escassez de mao de obra, a expressiva quantidade de Oficiais que preferem
deixar a carreira embarcada, logo nos primeiros anos depois de formados, € migrar para outras
areas de atuacdo, tais como: cargos técnicos e gerenciais nas empresas de navegacdo, nas
refinarias de petroleo, no caso dos Oficiais Maquinistas, instrutores em centros especializados
de treinamento e outros optam por participar de concursos para ingresso nas carreiras do
servigo publico ou dos exames de praticos (SINDMAR, 2009).

Assim, observa-se que o bom momento da Marinha Mercante brasileira é fruto da
adocdo de politicas industriais para o desenvolvimento do setor, que, entretanto, requerem
permanentes ajustes de rumo para que o ciclo positivo ndo seja mais uma vez sucedido por
um periodo de estagnacdo, como observado no passado. Nesse aspecto, a edicdo da Resolucdo
Normativa n°72/2006, impondo uma demanda adicional por Oficiais, em um momento de
oferta reduzida e mercado aquecido, causa distor¢des e aumento de custos para as empresas,

ameagando comprometer o desenvolvimento sustentavel.

2.1 FLEXIBILIZACAO DA RESOLUCAO NORMATIVA N° 72, DE 10 DE OUTUBRO
DE 2006

Esta normativa disciplina a chamada de profissionais estrangeiros para trabalho a
bordo de embarcacdo ou plataforma estrangeira atuando no Brasil, regulamentando-os de
acordo com o periodo em que permanecerem no pais. Entrou em vigor em 13 de outubro de
2006 e ¢ um dos mais importantes mecanismos de protecdo ao mercado de trabalho dos
maritimos brasileiros (SINDMAR, 2014).

De modo mais explicito, essa Resolugdo Normativa define que qualquer embarcacao
que estiver operando, a partir de noventa dias, nessas condi¢des, devera ter 1/3 de
trabalhadores brasileiros; a partir de cento e oitenta dias, ainda de acordo com a NR72, o
nimero deve ser da metade de brasileiros compondo o quadro profissional da embarcacao; a
partir de 360 dias, esse nimero teria que subir para 2/3.

O documento, que foi formalizado ap6s mais de um ano de intensos debates das

liderancas sindicais, com a participagdo efetiva do SINDMAR e da CONTTMAF, com o
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governo federal e armadores, obriga a utilizagcdo progressiva de brasileiros no setor maritimo
apos noventa dias de permanéncia das embarcagdes estrangeiras em aguas jurisdicionais
brasileiras. Para as embarcagdes e plataformas que atuam no segmento maritimo e que estdo
envolvidas em inimeras operacdes de pesquisa e exploracdo de petroleo, a Resolucdo
Normativa 72 representa um expressivo avanco na defesa do mercado de trabalho para o
maritimo brasileiro.

Ainda de acordo com o Sindmar (2014), a Resolugdo Normativa numero 72, que
revogou a RN-58, regulamenta a chamada de tripulantes nas navegagdes de cabotagem e de
apoio maritimo e para as embarcacdes e plataformas utilizadas nas atividades de pesquisa e
exploragdo de petrdleo no mar. Desta forma, a vigéncia e o consequente cumprimento da RN-
72 garante postos de trabalho para maritimos brasileiros.

Entende-se que esta normativa defende a mao de obra brasileira, e afeta diretamente
do mercado, pois protege a categoria profissional embarcada, obrigando as empresas a
contratarem o minimo de brasileiros para cumpri-la.

De acordo com Goes (2011), as empresas de navegagdo que operam no Brasil estdo
preocupadas com a possibilidade de um "apagdo" de mao de obra. Como medidas de
emergéncia querem que navios e plataformas de bandeira estrangeira possam operar no pais,
de forma provisoria, sem a necessidade de ter parte da tripulag@o brasileira, como determina
resolucdo do Ministério do Trabalho. Os armadores, representados pelo Sindicato Nacional
das Empresas de Navegacdo Maritima (Syndarma), pretendem aprofundar essa discussdo com
o governo federal visando seus proprios interesses.

O tema ¢ polémico e enfrenta resisténcia dos trabalhadores, reunidos no Sindicato
Nacional dos Oficiais de Marinha Mercante (Sindmar). As duas entidades discordaram
publicamente sobre o assunto quando, em 2008, o Syndarma publicou estudo que apontou
risco de déficit no numero de oficiais para atender a expansao da frota até 2013.

Observando-se o crescimento da industria petrolifera e constru¢do naval, pelas
encomendas de navios e plataformas do sistema Petrobras — Transpetro e exploragdo da
camada Pré-Sal, foi realizado novo estudo, valido para 2010-2020, que indica que a falta de
profissionais tende a se agravar de forma gradual até atingir o pico em 2014, quando faltariam

1.339 oficiais de marinha mercante para atender a demanda (SINDMAR, 2013).
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O Syndarma (2014) considera o estudo conservador uma vez que o trabalho nao inclui
projecoes relacionadas ao aumento de demanda de profissionais como resultado da exploragdo
e produ¢do na camada pré-sal.

De acordo com Lima (2014), vice-presidente do Syndarma, a proposta da entidade ¢
flexibilizar o artigo 3° da resolugdo normativa n°® 72, de 2006, do Conselho Nacional de
Imigracdo, do Ministério do Trabalho. Segundo o artigo, as embarcagdes ou plataformas
estrangeiras que operarem em aguas jurisdicionais brasileiras por prazo superior a 90 dias
deverdo embarcar maritimos e outros profissionais brasileiros, observadas uma série de
condi¢cdes. Na pratica, se adotada, a proposta faria com que navios estrangeiros ficassem
desobrigados, temporariamente de chamar oficiais brasileiros.

A mudanga permitiria, na visdo do Syndarma (2014), melhorar o equilibrio entre
oferta e demanda de oficiais. Os armadores também t€m interesse em discutir o artigo 1° da
resolugdo n°® 80, de 2008, do Conselho Nacional de Imigragdo, segundo a qual o Ministério do
Trabalho pode conceder autorizacdo para obtengdo de visto temporario ao estrangeiro que
venha ao Brasil com vinculo empregaticio, respeitando o interesse do trabalhador brasileiro.
A idéia seria eliminar temporariamente a obrigacdo de que o Ministério do Trabalho tivesse
que ouvir os sindicatos antes de conceder visto de trabalho para oficial estrangeiro.

O estudo do Syndarma (2014) prevé a entrada em operag@o de 488 novas embarcagdes
até 2020, incluindo navios-tanques, graneleiros, porta-cont€ineres, barcos de apoio as
atividades de petrdleo e plataformas. Para atender essa frota, serdo necessarios no periodo
5.437 oficiais, uma média de cerca de 11 profissionais por navio (cada embarcacdo divide os
trabalhadores em equipes que se revezam a bordo).

Dados do Ministério do trabalho mostram que, em 2010, foram concedidas 3.715
autorizacdes para profissionais estrangeiros trabalharem em navios de outras bandeiras no
Brasil, aumento de 54% em relacdo ao ano anterior.

De acordo com Roberto Galli, vice-presidente executivo do Syndarma, uma das
contribui¢cdes do estudo revisado foi o conceito usado para medir a evasdo profissional, um
dos grandes problemas do setor. Galli afirma que o trabalho considerou que existe uma curva
de evasdo ao longo da carreira do oficial. Conforme esse critério, o estudo considerou que um
ano depois de formados, 11% dos oficiais abandonam a carreira. Como ¢ um curso superior,
muitos oficiais optam por fazer concursos publicos em vez de trabalhar embarcados, longe da

familia (SYNDARMA, 2014).
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O percentual de evasdo cai nos anos seguintes até chegar a 2% no sexto ano, mas volta
a crescer € no 11° ano depois da formatura a evasdo atinge 10%. O estudo original
considerava uma taxa de evasdo fixa de 65% ao longo de toda a carreira do oficial. Ainda de
acordo com o estudo, as escolas da Marinha devem formar 825 oficiais em 2011. Se for
considerada a taxa de evasdo de 11%, significa que em 2012 continuariam na profissao 735
dos 825 oficiais que se formaram um ano antes (SYNDARMA, 2014).

. Com esta flexibilizacdo da RN 72, na pratica, estariamos abrindo as portas dos
nossos empregos para mao de obra estrangeira, beneficiando somente as empresas, porque
poderiam contratar oficiais mercantes por menores saldrios, € as conseqiiéncias poderiam ser
de uma crise de empregos ou baixos salarios aos oficiais mercantes brasileiros (SINDMAR,
2008).

Ao realizar pesquisa, constatou-se que foi outorgada uma portaria de numero 45 da
resolucdo RN 72 permitindo o trabalho dos estrangeiros em aguas brasileiras, em 29 de marco

de 2007, como pode-se visualizar no quadro a seguir:

Figura 2 : Quadro com a Portaria 45 de 29/03/2007.

TR0 4 Prortarises

Portal do
Trabalho e
Emprego

Acesso a Infoarmagcio =] digite agqui =X

Institucional =l rFagina Imzial > Intemacional = Trabalse Estrangeiro

Conselhos e Comissdes ™ poporias

Emprego e Renda = L — . ;
Inspecio do Trabalho = e . -
Economia Solidaria (=)

Relacfes de Trabalho =E

Internacional =

Dados e Estatisticas = .

= = e slho & estrangsiro

= assinalura digital baseadsa em caertificado digdal.

(=] - ;

= 4e 2011

= - Arguivo POF (22xb) 5]

= o e Entidades Requersnles de

acho para Trabalho de rangeiros, procedimento simplificado

para apresentaciio de documentos pelas entidades com grands demanda
anaual de pedidoas.

Portaria M™ 45, « ZAMOEI200T - Arguivo PDF (16kb} [E
Dclega compaldmncia ao L l\.lzlr da Coordenagdc Geral de Imigracao -
(=i e

Fonte:Portal Ministério do Trabalho (2014).

Essa Portaria de Numero 45, foi emitida em 29 de margo de 2007, dando competéncia
a Coordenacdo de Imigragdo. Observamos um erro de digitacdo nas autorizagdes concedidas

no Diario Oficial da Unido, em que constam a data de 29 de margo de 2013, como veremos
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mais adiante. A seguir pode-se observa as medidas determinadas pela portaria n°45, retiradas

do Diério Oficial da Unido, de 29 de marco de 2007, se¢do 2, pagina 26 e 27:

Figura 3 : Medidas determinadas pela portaria n°45

O MINISTRO DE ESTADO DO(O TRABAILHO E EMPRE-
G, no nso de suas atribuicdes & tendo em vista o disposto o § 1%
do art. 7% da Resoluc@o MNormativa n® JFl1, de 5 de setembro de 20000
e no paragrafo dnico do art. 3% da Resolocio Normativa n® 72 de 10
de owtubro de 200, ambas do Conselho Macional de Imigracdio,
resolwve:

M= 4S5 - At 1® Delegar ao tinlar da Coordenac@o-Geral de Imigracio
- CGlg, deste Ministério, a competéncia para prorrogar:

I - o prazo para contratacio «de brasileiros para laborar a
bordo de embarcacio de turismo estramgeira, a que se refere o capat
do art. 7% da Resolucio MNormativa n® 71, de 20006, publicada mo DO
de 11 de setembro de 200G, seciio 1. pag. El: e

Il - os pramos para contratacido de brasileiros para laborar a
bordo de embarcacio ou plataforma estrangeira, a gue se refere o art
3% da Resolucio Mormativa m® 72 de 206006, publicada mo DML de 13
de outubro de 26, Secdo I, pas. 1260

Art. 2% A empresa estabelecida no Brasil interessada na proer-
rogacio dos prazos de que trata o ar. 1® desta Portaria poders formwualar
o seu pedido a CGls, acompanhadoe dos seguintes docurmentos:

I - ato legal que rege a empresas

Il - ato de eleici3o oun nomeacio de seun representante legal:

IIl - contrato de afretamento ou de prestacio de servigos, oun
ato de designacio da empresa, no caso de representar armador es-
trarnmeino;

I'V - justificativa para a prommogacio de prazo, contendo a
relacfio das embarcagies e plataformas estrangeiras em operaci3o nas
aguas jurisdicionais brasileiras, afretadas. contratadas ou sob a res-
ponsabilidade da empresa, indicando guais delas s8o objeto do pedido
de prormrogacio:

W= lista dos tripulantes e demais profissionais, brasileiros e
estrangeiros, a bordo de cada embarcacio e plataforma estrangeira em
operacio nas aguas jurisdicionais brasileiras,

afretadas, contratadas ou sob a responsabilidade da empresa
especificando a funcio exercida por cada profissioral:

WL - documentos gue comprovem a realizFacdo de recroa-
tamento e selecdo de trabalhadores brasileiros. de forma pablica e
abrangente, para as funcdes pretendidas; <

WIl - resultado de consulta feita a entudade sindical, re-
presentativa da categoria profissional. correspondente a4 fumncio a ser
preenchida. sobre a existéncia de profissional brasileiro habilitado ao
exercicio dessa funcio.

Paragrafio timico. A empresa interessada na promogacio de-
wera apresentar o pedido até quinze dias antes do wvencimento dos
prazos para contratacio de brasileiros a gue se referem as Resolucdes
de gue ratam os incisos [ e 11 do art. 1% desta Portaria.

Mrt. 3= A COGlg podera solicitar imformacdes as Delegacias
Regionais do Trabalho & aocs dgrgfos do Sistemnma MNacional de Eme-
preso. para subsidiar a sua decisdio.

Mrt. 4% Esta Portaria entra em wvigor na data de suaa pa-
Blicadc o

LI PAARITNEHO

Fonte: Diario Oficial da Unido n® 62 de 29/03/2007 pagina 26 E 27-Segdo 2.

Orgdos Sindicais, Petrobras e autoridades competentes negociam extensdo no prazo de
cumprimento da RN 72. A medida desobrigara alguns navios de atender ao percentual de

tripulantes brasileiros por um tempo mais longo. Mesmo assim muitas autorizagdes ja foram
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concedidas a empresas de navegacdo operando no Brasil. De fato, pode-se constatar que a
mao de obra estrangeira ja esta autorizada a trabalhar em nossas aguas, conforme o quadro a
seguir:

Figura 4 : Autorizacdo da mao de obra estrangeira

O Coordenador-Cieral de Imigracio - Substituto, no uso da
dele de competéncia prevista na Portaria n® 45, de 29/03/2013,
resolve, prorrogar. a partir de 12/11/2013 até 31/10/2014, o prazo de
cumprimento de contratacdo de brasileiros, previsto no artigo 3” da
Resolucdo Nomativa n® 72/2006 do Conselho Nacional de Imigragio,
das seguintes embarcacdes de bandeira estrangeira: "AJAX", "ALE-
XANDROS M". "ALIAKMON". "ALMI STAR". "AMAZON

BEAUTY", "AMAZON EXPLORER", "AMAZON GUARDIAN",
"ANGRA DOS REIS", "ARCADIA 1", "ARCTURUS", "ARIS",
"ARTEMIS", "BOTAFOGO GAS", "BRASIL 2014", "CAP JEAN",
"CHALLENGE PEGASUS". "CHELSEA", "CHEM VIOLET".
"DAN CISNE", "DAN EAGLE", "DAN SABIA", "EAGLE PARAI-
BA", "EAGLE PARANA", "ELKA ARISTOTLE", "ELKA BENE",
"ELKA DELOS", "ELKA ELEFTHERIA", "ELKA GLORY", "EL-
KA HERCULES", "ELKA LEBLON", "ELKA NIKOLAS", "ELKA
PARANA", "ELKA SIRIUS", "ELKA VASSILIKI", "EVROS", "EX-

UISITE", "FLAMENGO", "FORTALEZA KNUTSEN", "FSL

AMBURG", "FSL SINGAPORE", "GAS CATHAR", "GAS HA-
RALAMBOS", "GAS PREMIERSHIP", "HAMBISA", "HIGH
LIGHT", "HILOAD DP1", "JAG PAHEL", "JAG PANKHI", "JEN-
NY", "KEMPTON", "MADRE DE DEUS", "MAERSK PEARL",
"MAERSK PROMISE", "MARLIM", "MIRABEAU", "NAVION
ANGLIA", "NAVION SVENITA", "NORD BUTTERFLY", "NOR-
DIC SPIRIT®, "NORIENT S[(}E_F'IUS“ "RECIFE KNUTSEN",
"RIO 2016", "RIO GRANDE", "SAOQ LUIZ", "SAO SEBASTIAQ".
"SEA E.l]"il’.]" "SELECAO", "SEYCHELLES PﬁTH_IEIIT" "SILIA T"
"ST THAIS", "STENA SPIRIT", "STRYMON", "SURFER ROSA".
“THEANO", "TORM AMAZON", "TORM SAN JACINTO",
"TORM VENTURE", "VEGA" e "VINLAND", afretadas pela em-
presa Petroleo Brasileiro S/A - Petrobras, Processo n"
46094.036173/2013-98,

ALDO CANDIDO COSTA FILHO

Fonte: Diario Oficial da Unido n°® 235 de 4/12/2013 pagina 59-Segdo 1



33

Figura 5 : Portaria 45/2013 — prorroga¢do da contratacdo de oficiais de marinha mercante

brasileiros

0 Coordenador-Geral de Imigracio resolve, no uso da de-
legacio de competéncia prevista na Portaria n” 45, de 29/03/2013,
prorrogar a partir desta publicacio até 31/08/2014 o prazo para a

contratacdo de oficials de marinha mercante brasileiros, previsto no
artigo 3” da Resolucio Normativa n® 72/2006, do Conselho Nacional

de Imigracdo, das seguintes embarcagdes de bandeira estrangeira:
"VARADA IPANEMA", "VARADA BUZIOS", "VEGA JUNIZ" e
"FIVEL", afretadas pela empresa GALAXIA MARITIMA LTDA,;
dos respectivos Processos: 46094.034241/2013-84,
46094 .034246/2013-15, 46094.034247/2013-51 e
46094 034405/2013-51.

Fonte: Diario Oficial da Unido n°® 140 de 24/07/2014 pagina 447-Segao 1.

Figura 6: Portaria 45/2013 — prorrogacao da contratacdo de oficiais de marinha mercante

brasileiros

0 Coordenador-Geral de Imigracio resolve, no uso da de-
legagio de competéncia prevista na Ponaria n® 45, de 29/03/2013,
prorrogar a partir da data desta publicacio até 31/08/2014 o prazo
para a coniratacdo de oficiais de marinha mercante brasileiros, pre-
visto no artigo 3" da Resoluglio Normativa n® 722006, do Conselho
Nacional de Imigracdo, das faeg:.linte-s embarcacdes de bandeira es-
trangeira: "VEGA INRUDA", "VEGA EMTOLI", "TAG-3", "VA-
RADA IBIZA", "VARADA ILHEUS", "VARADA SANTOS", "VE-

GA CORONA" e "VEGA CRUSADER", afretadas Fela. empresa GA-
LAXIA MARITIMA LTDA:; dos respectivos TOCESS0s!
46094 .036360/2013-T1, 46094.036361/2013-16, 46004 036362/2013-
6l, 46094 036768/2013-43, 46094.036769/2013-98,
46094.036T7T0/2013-12, 46094 0386T8/2013-97 =
46094 038679/2013-31.

ALDO CANDIDO COSTA FILHO

Fonte: Diario Oficial da Unido n° 98 de 26/05/2014 pagina 157-Segao 1.



34

Figura 7 : Portaria 45/2013 — prorrogac¢do da contratacdo de oficiais de marinha mercante

brasileiros

() Coordenador-Geral de Imigragdo resolve, no uso da de-
legacdo de competéncia prevista na Portaria n* 43, de 29/03/2013,

prorrogar a partir da data desta publicacdo até 31/08/2014 o prazo
para a confratacdo de oficials de marinha mercante brasileiros, pre-

visto no artigo 3" da Resolucio Normativa n” 72/2006, do Conselho

Nacional de Imigracdo, das seguintes embarcacdes de bandeira es-
trangeira: "VEGA JAANCA", "HAVILA FAVOUR" e "SEA TIGER",
afretadas pela empresa GALAXIA MARITIMA LTDA; dos respec-
tivos Processos: 46094.000507/2014-76, 46094.001322/2014-89 ¢
46094.001407/2014-67.

Fonte: Diario Oficial da unido numero 53, de 19/03/2014, pagina 55-Segdo 1.

Esses navios listados, sdo exemplos da permissividade dada pela CNIG para tripular
estrangeiros flexibilizando a RN72. Isso nos permite refletir diretamente sobre a protecdo aos
maritimos brasileiros de modo geral, tendo em vista todos os pontos ja mostrados como
benéficos para as empresas de navegagdo. Atualmente, a normativa do Ministério do Trabalho
obriga qualquer companhia atuando no Brasil por um tempo maior do que 90 dias continuos a
ter um percentual de tripulantes brasileiros a bordo, porém, o acordo em negociacdo permitira
que alguns navios listados s6 tenham de cumprir essa regra apos um periodo de 12 meses de
atuacdo (SINDMAR, 2013)

Ao uso dessa forma flexibilizada em relagdo a RN72, a Petrobras por sua vez, se
responsabiliza em articular vagas para o programa de estagio (praticagem/Prest) com as
demais empresas atuantes no Brasil, num total de 200 vagas em 60 dias. Atualmente a falta de
vagas para os recém formados é uma situagdo alarmante, em que o nimero de formandos
ultrapassa o nimero de vagas ofertadas pelas empresas de transporte maritimo para estagio. A

seguir um acordo realizado entre Petrobras e sindicatos:
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Figura 8: Acordo Petrobras e Sindicatos

Pardarato Ui O Manistériodo Trabalho e Enuprego vegalamentars procedimento para andlise de selictacio jusificada de prorrogacio dos prazes previstos neste artgo, ichida coasalta a0
sindicato representativo da categoria,”

APetrobeas, a Confederacio Nacional dos Trabalhadores em Transportes Aquaviarios e Aéreas, na Pesca e nos Portos - CONTTMAF, a Federacio Nacional dos Trabalhadores em Transportes
Aquavirios e Afins- FNTTAA e os Sindicatos abaio firmados, entendem que:

Considerando que os esforcos conjuntos que vém seado empreendidos para recuperacio da idistria naval brasileira e o desenvolvimento das empresas brasileiras de navegaco, com vistas a
gradativa substitnicdo de navios estrangeiros por navios brasileiros, tém encontrado algumas dificuldades de desenvolvimento;

(Considerando que os efeitos desse desenvolvimento 3o s3 de curfo prazo, e que o mecado hrasiliro de derivados tem crescido, acompanhands o desenvolvinento da economia, 0 que mantém a
necessidade de afretamento de embarcacdes estrangeiras;

Destacanda, por outro lada, 2 preacupacio externada pelos Sindicatos sobre o risco de crescimento do desempregy 1o setor diante do cendria da farmacio de novos tripulantes sem a
correspondente contrapartida de crescimento da oferta de postos de frahalko, no tempo adequado, hos noves navios previstos nos programas de construcio e encomendas da indastria,

A Petrobras e as Entidades Sindicais supracitadas resotvem que;

1- As Entidades Sindicais se manifestam favoravelmente ao encamihamento ao MTE, de requerimento de concess3o de extensio de 12 meses dos prazos previstos na RN 72 para navios de
transporte de cabofagem afretados pela companbia, abairo relacionados, com reducio numérica de 11 navios em relagio 3 afual listagem objeto da extensio concedida em 2011, informando a0
Manistério do Trabalho e Eraprego / CNTg com cdpia aos Sindicatos Acordantes os nomtes das embarcagbes e os respectivos prazos contratuais;

1-aprorrogacio do prazo requerido serd objeto de revis3o periddica e nova consulta aos Sindicatos, observanda os ufveis de emprego do setor e os interesses do trabalhador maritimo hrasileiro;

3- a5 empresas prestadoras de servico confratadas pela Petrobras que, na data de assinatura deste protocolo de infencdes jA operarem na cabotagem hi mais de 90 (noventa) dizs contiawas e que
tenlham interesse em solicitar a prorrogacio, estario condicionadas a possuir Acordo Colefivo de Trabalho celebrado entre o respectivo empregador dos tripulantes maritimos brasileiros & os
Sindicatos Acordantes;

¢- a Petrobeas garantied que seja mantido, por parte das empresas prestadoras de servico, a0 longo do periodo em que estiver em vigéncia as condicdes estabelecidas no presente Protocolo de
Entendimento, o nimero de postos de trahalho para maritimos hrasileiros representados pelos Sindicatos Acordantes existentes nas embarcagdes para as quais haja iteresse de requerer a
promogagio de prazo previsto o pardgrafo duico do artigo terceiro da RN 72, no womento do requerimento ao Ministério do Trabalho e Empreg;

& a Petrobeas artieulard com as empresas de navezacio, armadoras dos navios aliviadores de posicionamento dindmvico e dos navios pressurizados de GLP que operam no norte do Brasil para
queopraze de extensio, a ser solicitado a0 MTE/CNIg, seja efefivamente ufdizado para alcancar progressivamente os percentuais de maritimos brasileiros exigidos pela RN 72 em seus navios a
servico da Petrohras no Brasil, hservando, em relacio a salarios e remunerago, o praticado nos acordos colefivos nacionais existentes 1o sefor, Esse tewa ser objefo de acompanbamento
trimestral, por meio de fluso de informagio a ser definido em conjunto pela Petrobras e CONTTMAF;

(- considerando o grande nimero, que i alcanca algumas centenas, de alumos do CIAGA e CTABA que 3 concluiram a etapa académica de sua formacio sem, confudo, conseguirem embarque
paraa etapa de estigio embarcado e considerando a quantidade de embarcacies a servico da Petrobras, seja de armadores nacionais ou estrangeiros, a Pefrobras assume o compromisso de
articulacdo, com as diversas empresas armadoras das emharcacGes afretadas, para que haja oferta de, no minimo, 200 vagas para emharque de praicantes. 4 formalizacio desse compromisso
et como marco 2 comunicaio dessas empresas 3 Marinha, disponibilizanda a5 vagas em até 60 dias apds celebracio do presente entendimento entre as partes,

Prazo de Vigéncia; o presente instrumento vigorars da data sua assinatura a 31 de ontubro de 2014,

Rio de Janeiro, 12 de novemhro de 2013,

Fonte: Jornal Canal 116 (2014).
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2.2 AS DIFICULDADES E DECISAO DO TRABALHO EMBARCADO

Muita gente tem se interessado no trabalho embarcado como opgao de carreira. Nesse
sentido, este estudo mostra que nem tudo sdo flores nessa atividade. Por isso, o trabalho
embarcado, requer algumas caracteristicas de personalidade para que tudo dé certo. A
principal dificuldade desse profissional, ¢ a saudade da familia, de casa, da namorada, dos
amigos etc. Além disso, existe, dentre outros problemas, o perigo, os cuidados com a
seguranga ¢ o trabalho sobre pressao.

De acordo com Silva (2013), muitos de seus colegas de trabalho tiveram problemas
psicologicos sérios. Funcionarios novatos que pediam para desembarcar no mesmo dia que
chegavam a bordo. Outros que terminaram a jornada e juraram que nunca mais trabalhariam
nesse tipo de servigo. O trabalho embarcado requer preparo psicoldgico em relacdo ao medo,
de outra forma ndo se conseguird exercer as atividades com satisfagdo. Mesmo com a
evolucdo da seguranca do trabalho, o perigo foi reduzido, mas que esta presente em todas as
atividades. Isto ¢ percebido gracas ao numero de acidentes diminuiu bastante com a melhoria
da seguranca.

A razdo deste texto € esclarecer que, para o profissional trabalhar embarcado, ¢
fundamental ter preparo psicoldgico, além de ter o apoio da familia e verificar se esta € capaz
de ser independente. Isso, porque de nada ird adiantar trabalhar se a familia ndo souber se

virar sozinha em casa, e por esta razdo, ¢ necessario esforco, dedicagdo e motivacao de todos.

2.3 A MOTIVACAO E AS DECISOES ESCOLHIDAS PARA PERMANECER OU NAO
NA PROFISSAO

Quando se ouve falar em Marinha Mercante, a atencdo se volta para os salarios
aplicados e uma vida em que se tém folgas durante o ano todo. Tomando-se essa perspectiva,
as principais motivagdes para se entrar nessa carreira, vistas por outras pessoas, sa0 muito
superficiais. Mas de fato o que vem a ser realmente motivacao?

Acredita-se que a motivagdo tem sido considerada como um fator importante, e
especificamente, no ambiente de trabalho. A melhor forma de entender ¢ definir o que ndo ¢
motivacdo. Muitas pessoas entendem, incorretamente, que a motivagdo ¢ uma qualidade

pessoal, alguns tem, outros ndo, Na vida pratica, os executivos pouco experientes costumam
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rotular seus funcionarios desmotivados como preguicosos. Este rotulo presume que o
individuo ¢ sempre preguicoso ou desmotivado.

O que se sabe ¢ que a motivagdo ¢ o resultado da interagdo do individuo com a
situacdo. Obviamente, as pessoas diferem quanto as suas tendéncias motivacionais basicas.

Mas o mesmo aluno que acha muito dificil ler um livro técnico por mais de 20 minutos ¢

O~

capaz de assistir e compreender uma novela. Para este estudante, a mudanca na motivagado
causada pela situacdo. Assim, quando analisar a motivagdo, observa-se que seu nivel varia
bastante entre os individuos, como dentro de cada um, dependendo da situagdo (ROBBINS,
2006).

Ainda segundo o autor, a motivagdo ¢ definida como o processo responsavel pela
intensidade, dire¢do e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance de uma
determinada meta. Para melhor entender este assunto, deve-se explicar o que é motivacio,
deixando claro suas caracteristicas e fungdes.

De acordo com Chiavenato (2002, p. 171), “a motivac¢ao no trabalho pode ser mantida
para o melhor funcionamento da empresa e satisfagdo dos trabalhadores, proporcionando um
melhor rendimento das atividades exigidas”.

Dessa forma, a motivacdo € intrinseca, ocorre de dentro para fora de cada individuo, e
cabe ao lider saber a melhor forma de estimula-la. No entanto, ¢ importante o respeito entre
todos os envolvidos, para que o trabalho flua de forma agradavel e que se sintam motivados e
assim, desempenham melhor suas tarefas em seus trabalhos.

Para Robbins (2006), o diferencial competitivo vai depender da capacidade e da
imaginacdo de transmitir conhecimentos, assim, motivar os talentos ¢ fundamental para que
cada um possa desenvolver suas capacidades e reconhecé-las na forma de encarar o trabalho.
Acredita-se que a pessoa quando busca a sua auto-realiza¢do no trabalho, pode a empresa se
beneficiar com os resultados que surgem dessa motivagao.

Os jovens t€ém como caracteristica a aposta no futuro, desde que haja equilibrio entre
outros fatores, acreditam naquilo que obterdo no longo prazo. Para tal, estdo dispostos a
aceitar condi¢des e um padrao de vida inferior no presente.

Pode-se dizer que o nivel de produtividade individual das pessoas pode depender dos
objetivos individuais, da relacdo que o individuo percebe entre produtividade e alcance dos

seus objetivos e a capacidade de influenciar o seu proprio nivel de produtividade, porém, a
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partir do momento que acredite poder influencia-lo. Segundo Chiavenato (2003), o modelo de
motivacdo de Vroom apoia o modelo de expectagdo da motivagao.

Nesse sentido, a vida das pessoas ¢ definida por meio de decisdes, escolhas, e podem
haver davidas. Nesse momento de conflito de decisdes, ha grande risco de haver desisténcia,
por falta de direcionamento e de pessoas que possam estimular os jovens oficiais mercantes

para prosseguirem no rumo, e darem continuidade na carreira

2.3.1 Modelo contingencial de motivacdo de Victor Vroom

A teoria contingencial da motivagdo foi elaborada por Victor Vroom e prevé um
modelo de quando as pessoas decidem exercer um auto-controlo e perseguir a um
determinado objetivo.

Conforme Queiroz (1996), ele desenvolveu este modelo baseando-se na observacao de
que o processo motivacional ndo depende apenas dos objetivos individuais, mas também do
contexto de trabalho em que o individuo esta inserido. No entanto, essa teoria ¢ basicamente
uma tentativa de compreender como as pessoas se decidem racionalmente a se motivar ou ndo
por um curso particular de accao.

Enquanto a teoria de Maslow estd baseada numa estrutura uniforme e hierarquica de
necessidades, Victor Vroom desenvolveu uma teoria da motivagdo que rejeita nogoes
preconcebidas, estando dentro da linha aceita pelos psicdlogos e socidlogos contemporaneos.
Segundo ele, o nivel de produtividade individual parece depender de trés dimensdes da
motivagdo as quais um individuo pode desejar aumentar a produtividade quando se impdem e
dastaca:

1) Objetivos pessoais do individuo: que inclui dinheiro e seguranga no cargo,
aceitagdo social, reconhecimento, trabalho interessante, etc. Entre outras combinagoes de
objetivos que pode uma pessoa procurar satisfazer simultaneamente.

2) Relacdo percebida entre satisfacdo dos objetivos e alta produtividade: Se um individuo tem
como importante objetivo ter um melhor salario, podera ter uma forte motivacdo para
produzir mais.

3) Percepgao da sua capacidade de influenciar a sua produtividade: Se um empregado acredita

que todo seu esfor¢o tem pouco efeito sobre o resultado, tendera a nao se esforgar muito.
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Para Vroom, esses fatores podem determinar conjuntamente a motivagao do individuo.
Entretanto, apdia a teoria da motivacdo de objetivos gradativos, desenvolvida por alguns
autores, denominada modelo de expectativa de motivagao.

Esse modelo se baseia na hipotese de que a motivacdo ¢ um processo que governa
escolhas entre comportamentos. Por esta razdo a teoria de Vroom foi denominada Modelo

Contingencial de Motivagdo, porque enfatiza as diferengas entre as pessoas e entre 0s cargos.

2.3.2 Teoria da Expectativa de Victor Vroom

A motivagdo segundo Vroom (apud ROBBINS, 2002), é um processo que governa as
escolhas entre diferentes possibilidades de comportamento de cada individuo. Porém, avalia
as consequéncias de cada alternativa de acdo e satisfacdo, encarada como resultante de
relacdes entre as expectativas que a pessoa desenvolve e os resultados esperados.

Atualmente, uma das explicagdes mais aceita de motivagdo ¢ a teoria da expectativa de
Victor Vroom, comenta Robbins (2002). Apesar de ter alguns criticos que da embasamento a
esta teoria.

Nesse sentido, tém-se trés fatores fundamentais nessa teoria: Valéncia, Expectativa e
Instrumentalidade. Assim, a motivacdo para o trabalho envolve uma complexa interrelacdo
entre variaveis, como: 1. Expectativas, cuja natureza e for¢a varia no mesmo individuo
conforme as necessidades e aspiracdes ao longo do tempo; 2. Recompensas, a percepcao do
individuo de potenciais elementos satisfacientes na situacdo; 3. Nas relagdes, a percep¢do do
individuo de possiveis recompensas para seus resultados.

Ainda conforme Robbins (2002), a teoria da expectativa analisa os mecanismos
motivacionais apoiando-se em Expectancia, Instrumentalidade e a Valéncia descritas por
Lévy-Leboyer (1994): A Expectancia ¢ aquilo que um individuo acredita ser capaz de fazer. A
instrumentalidade ¢ se o trabalho executado representa a possibilidade de se atingir um
objetivo esperado.

Figura 9- Teoria da Expectativa

Esfor¢o | | Desempenho | Recompensa | | Significado da recompensa

v ' v

Expectancia Instrumentalidade Valéncia Para a pessoa

Fonte: Adaptado pelo autor
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Para Vroom, a motivaco e a teoria da expectativa, ¢ atualmente uma das explicagoes
mais amplamente aceita. A teoria da expectativa sustenta que a for¢a da tendéncia para agir de
determinada maneira depende da forca da expectativa de que a agdo trara certo resultado, e da
atracdo que este resultado exerce sobre o individuo. Em termos mais praticos, esta teoria
sugere que um funciondrio se sente motivado a despender um alto grau de esforco quando
acredita que isto vai resultar em uma boa avaliacdo de desempenho. Que a boa avaliacdo vai
resultar em recompensas organizacionais, bonificacao, aumento de salario ou promogdes, €
estas vao atender a suas metas pessoais (ROBBINS, 2006)

De acordo com Vroom (apud ROBBINS, 2002), a teoria da expectativa explica por
que muitos trabalhadores n3o se sentem motivados em seu trabalho e fazem o minimo
necessario para continuarem empregados. Robbins examina trés relagdes da teoria da
expectativa, como forma de perguntas para os funciondrios para que sua motivagdo seja
maximizada:

Primeiro exemplo: se eu der o maximo de meu esforgo, isto serd reconhecido em
minha avaliagdo de desempenho? Para muitos trabalhadores, a resposta ¢ ndo. Por qué? Sua
capacidade pode deixar a desejar, o que significa que, por mais que se esforcem, eles nunca
terdo um desempenho superior. QOutra possibilidade ¢ o oficial mercante achar que seu
Comandante ndo gosta dele. Consequentemente, sua expectativa ¢ de uma avaliagdo ruim, nao
importa o quanto se esforce.

A estes exemplos, uma das possiveis causas da baixa motivacdo de um Oficial
Mercante ¢ que, ndo importa o quanto se esforce, nunca recebera uma boa avaliacdo de
desempenho.

Segundo exemplo: se eu obtiver uma boa avaliagdo de desempenho, isto resultarda em
alguma recompensa organizacional? Muitos tripulantes percebem a relagdo desempenho-
recompensa como fraca.

Esse exemplo ¢ que muitas organizacdes recompensam outras coisas além do
desempenho. Por exemplo, quando a remuneragdo estd ligada a fatores como tempo de casa,
capacidade de cooperagdo ou bajulacdo do chefe, os funcionarios percebe que a relacdo
desempenho — recompensa ¢ fraca.

Terceiro exemplo: se eu receber alguma recompensa, ela sera atraente para mim? O

Oficial Mercante trabalha no duro com a esperanga de conseguir alguma promocdo, mas
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recebe apenas um aumento de salario. Ou mesmo fica a espera de um trabalho mais
desafiador e interessante, mas que tem algumas palavras de elogios.

Estes exemplos ilustram a necessidade de as recompensas serem adequadas as
necessidades. Entretanto, muitos profissionais t€m suas limitacdes as recompensas que podem
oferecer, o que dificulta a possibilidade de individualiza-las haja vista que muitos executivos
acham que todos os funciondrios querem as mesmas coisas, deixando de perceber os efeitos
motivacionais da diferencia¢do de recompensas.

Robbins (2002) comenta ainda que, a teoria da expectativa ¢ um modelo contingente
ou situacional, pois ndo existe um principio universal que explique as motivacdes de todas as
pessoas.

Essa ¢ a principal critica a essa teoria, para que uma pessoa seja capaz de estabelecer
uma relagdo clara entre o seu desempenho e os resultados que vai obter sendo necessario ter

informacgdes, analisa-las e tirar conclusoes, o que ndo ¢ facil realizar em termos praticos.

2.4 A EVASAO DOS OFICIAIS MERCANTES NA FAIXA ETARIA CONSIDERADA
GERACAOY

Muitos levantamentos realizados por empresas de navegagdo engajadas na Cabotagem
e Longo Curso, demonstraram que cerca de 50% dos Oficiais, na faixa etaria entre 23 e 30
anos, geracdo considerada “Y”, tem abandonado a vida embarcado para trabalhar em terra em
outra area, ou migram para as plataformas ou embarcacdes de apoio off shore (ARAUJO e
PAIVA, 2011).

Entende-se que uma geragdo recebe influencia das circunstincias que os membros
vivenciaram em certas fases da vida. Assim, como a pesquisa das geragdes a seguir foi feita
baseada em autores nacionais, foi abordada uma visdo global das caracteristicas dos
profissionais.

Segundo Bonni e Rossi (2011, p. 16), “nomeiam as geragdes: Baby Boomers, X, e Y,
as atuais geragOes juntamente com o ano de nascimento. Visto que cada geragdo possui
caracteristicas, valores e principios diferentes umas das outras”.

Nesse sentido, os jovens nascidos nos anos 80 e 90, sdo os conhecidos como Geragdo

Y, que sucede a chamada geracdo X, das pessoas que atualmente estdo na casa dos 40 anos de
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idade, e que sucederam a geracdo dos Baby Boomers, nascidos depois da Segunda Guerra,
atualmente com 60 anos ou mais

Segundo Oliveira (2008), a geracdo Y sdo os nascidos entre 1980 e 1999. Sdo
filhos dos Baby Bommers e dos primeiros membros da Geragdo “X”. Os mais novos estao
saindo da adolescéncia, ¢ os mais velhos ainda ndo chegaram aos trinta anos. Essa
geracdo ndo viveu uma grande ruptura social. Vivem a democracia, a liberdade politica
¢ prosperidade econdmica. O modelo familiar é flexivel, muitos sdo filhos de pais
separados, convivem com irmaos de pais diferentes, com madrasta, padrasto, namorados
dos pais e das maes, influéncia de avos e tios, o que para eles é natural. As maes
dessa geracdo, em sua maioria, s3o mulheres independentes financeira e
emocionalmente e tem vida profissional ativa. Os pais dos “Y”, de maneira geral, t€m
um enorme sentimento de auséncia na cria¢do dos filhos, por isso, procuram compensar
essa lacuna proporcionando-lhes a melhor educacdo possivel, oferecendo cursos, esportes,
viagens, tecnologia. Para muitos pais e maes, preparar seus filhos para o ambiente de
alta competitividade, tornou-se missdao de vida.

Desse modo, o perfil tipico do jovem do séc. XXI corresponde a alguém que tem uma
visdo confiante e clara sobre seu progresso profissional e que querem seguranca no emprego,
visto ser motivado pela remuneracao.

De acordo com Oliveira (2008).

Essa geracdo recebeu tudo a mais que as outras, carinho, cuidados, estimulos,
informagdes abertura na convivéncia familiar e com isso tornou-se uma
geragdo de auto estima elevada. Sdo jovens autoconfiantes, inteligentes, alegres,
agitados, informais e imediatistas. Tendem a imaginar que as coisas acontecem
na velocidade da internet e dos videos games (OLIVEIRA, 2008, p. 72).

Como ja aconteceu em outras geracdes, os jovens tendem a se agrupar com
outros jovens de caracteristicas parecidas, e nunca em outros tempos a juventude foi
tao diversificada como a “Y”. Segundo Oliveira (2008), os principais grupos sdo chamados
de “tribos”, como eles mesmo se auto denominam. A maioria desses jovens busca
oportunidades como excelentes empregos com grandes saldrios, se sentem totalmente
alinhados com o cendrio global, gostam de ambientes com ar condicionado e buscam
seguranga nos momentos de lazer. Praticam esportes em academias e sdo consumistas

ao extremo, os shoppings centers sao seu espago predileto.
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O autor comenta ainda que os jovens da geracdo Y, aceitam de forma natural a
diversidade de racas, religides e ambientes, ndo se interessam por politica, sdo
preocupados com o meio ambiente e sua preservacao e sdo otimistas em relagdo ao futuro.
A tecnologia influenciou absurdamente a educagdo deles, afinal sdo pessoas que ndo
conheceram o mundo sem ela, TV por assinatura, internet, celulares, video games
sofisticados sdo ferramentas basicas no cotidiano dos jovens “Y”. A informagdo através
da internet tornou-se irrestrita e ilimitada, e eles t€ém uma enorme capacidade de fazer
varias coisas a0 mesmo tempo.

A “Geragdo Y” esta entrando no Mercado de trabalho, embarcando pela primeira vez
como praticantes, estagiarios, etc. Cresceram num periodo econdmico prospero no Brasil,
com as inovagdes tecnologicas ao seu alcance e estimulos constantes por parte de seus pais
para desenvolverem suas habilidades.

Para Sidnei Oliveira (2009), a “Geragdo Y” ¢ motivada por desafios e interesse de
ascensdo rapida, seus integrantes mudam de direcdo quando percebem que isso ndo
acontecera em um curto espaco de tempo. Por isso a rotatividade nas empresas estd
crescendo. Trabalhar na mesma empresa por muitos anos ndo faz parte dos planos desses
novos profissionais.

O trabalho a bordo de um navio de Cabotagem e Longo Curso exige um sacrificio
muito maior do que, por exemplo, em uma plataforma (regime de 14 x 14), devido a grande
diferenca nas escalas de embarque. Por se tratar da juventude Y, aquilo que ¢ escolhido ndo
costuma ser por longo tempo.

Os jovens oficiais da marinha mercante pertencentes a “Geragdo Y”, na maioria das
vezes ndo se adaptam a realidade da vida embarcada, encontrando a bordo muitas situacdes
que ndo condizem com o t3o sonhado embarque com salario atrativo e crescimento acelerado.
De forma que esses profissionais ndo se preocupam em manter vinculos duradouros com as
organizagoes, o que dificulta a formagdo de um quadro estavel de funcionarios. Entdo como
as empresas de navegacdo poderdo mudar e estruturar seus departamentos de recursos
humanos para receber e reter esses novos talentos como fonte de diferencial competitivo?

Macedo (2008) comenta que movida por desafios, a Geragdo Y ndo ¢ a melhor amiga
do tempo, muito pelo contrario. Algumas de suas mais evidentes caracteristicas sdo a pressa e

acreditar em retornos rapidos a todo tempo.
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Os “Y” buscam realizar seu trabalho de forma prazerosa e serem reconhecidos. Eles
tém grande necessidade de receber “feedback” do seu desempenho. Essa geracdo ndo tem
intencdo de permanecer por muito tempo na mesma empresa. Eles ficam enquanto se sentem
desafiados com projetos interessantes, caso contrario, buscam rapidamente outras opcdes.
Eles ndo sdo fiéis as organizacdes e sim aos seus interesses pessoais. Eles querem trabalhar,
mas nao querem que o trabalho seja sua vida (ARMOUR, 2009).

Pode-se observar que uma minoria desses jovens oficias permanece nos navios de
Cabotagem e Longo Curso, independente da geragcdo Y. Com isso € necessario reconhecer que
o trabalho no mar, exige muito equilibrio mental, espiritual, e dedicagdo. Para isso,
enfatizaremos o papel da Lideranca mais adiante, para minimizar os impactos da evasdo nessa
geracdo, buscando motivagdes positivas para possibilitar uma retengdo maior de pessoal.

Quanto aos fatores que motivam a Geragdo Y, concentram-se em motivagdo externa,
ou seja, os mesmos tem necessidade constante de elogios, recompensas, feedback imediato e

reconhecimento de seus supervisores e da empresa.

2.5 AROTATIVIDADE DOS OFICIAIS E OS CUSTOS

Vimos que a evasdo tem gerado inimeros problemas para as empresas de navegagdo
engajadas na cabotagem e longo curso.

Segundo Gonzaga (1998, p. 108), “para todos os indicadores de rotatividade que sao
passiveis de comparacdo, o Brasil apresenta nimeros entre os mais elevados do mundo”. Uma
alta taxa de rotatividade compromete o investimento feito em treinamento, impedindo o
crescimento da produtividade e da qualidade do emprego.

As empresas investem nos oficiais qualificando-os para a especificidade das
embarcagdes. Gastam com cursos, hotéis, logisticas, dentre outros, para que, apos preparar o
profissional, esse pode solicitar sua demissdo e procurar novo emprego, que lhe oferega algo
melhor.

Trata-se de uma rotina quase que normal na vida dos oficiais mercantes, realizarem o
curso e apdés conclusdo buscar novas oportunidades. Isso sem contar os custos de
oportunidade associados, as taxas de rotatividade podem ser calculadas usando-se a férmula:
(Numero de empregados que deixou a organizacdo em um ano/média do numero de

empregados no ano) x 100. Assim, se a companhia tinha 1.000 empregados em abril de 2004,
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2.000 em margo de 2005 e 300 sairam durante o ano, a média de empregados foi de 1.500 e a
taxa de evasao foi de 300/1.500 = 20%. (GONZAGA, 1998).

Pensar como empresa, nos leva a reflexao de que o investimento se fez necessario para
cumprir legislacdo ou até mesmo qualificar um oficial para promocao, mas que em poucos
meses, poderd acontecer a demissdo voluntaria desse funcionario, o que levara a empresa a
oferecer outros beneficios para tentar rete-lo, tendo em vista a dificuldade de se encontrar mao
de obra, e o tempo de formagdo ser extenso como vimos anteriormente.

Na busca por conhecimento e a0 mesmo tempo por uma carreira mais acelerada, com
melhores salarios, o Oficial Mercante decide se ird permanecer na empresa, caso receba
proposta de promogdo ou desistir procurando novos horizontes, ¢ com isso gerar mais
rotatividade.

Essa mudanga subseqiiente de emprego, ndo s6 gera custos normais trabalhistas, como
também impulsiona uma série de conseqii€ncias ruins a bordo, principalmente por falta de
informagdes do dia a dia do trabalho. Num determinado navio em que em seis meses, foram
substituidos 11 oficiais, ¢ um dado estatistico arriscado, e proeminente para acontecimento de
falhas e de acidentes com descumprimento de procedimentos.

A literatura n3o possui estudos sobre acidentes a bordo de navios mercantes
ocasionados pela alta rotatividade de oficiais, mas em entrevistas realizadas, identificamos
que, quando um oficial recém contratado embarca, ele fica trabalhando sempre observado por
outro mais antigo, o que gera um trabalho redobrado, e sobrecarga, tudo para manter a
seguranga nas operagdes principalmente na navegagao.

O oficial mercante que escolhe mudar de emprego sempre, no seu processo de decisdo
entre permanecer ou deixar o emprego, flutua no meio de um emaranhado horizonte de
possibilidades e limitagdes, sem medir os custos, sem observar os riscos em que ficam
envolvidos os demais que permaneceram no antigo barco. A perda de um profissional gera
custos, mesmo para outra empresa que pague melhor. Custos de desligamento, com
contratacdo de um novo funciondrio, com a produgdo, pela falta que esse profissional fara
enquanto ndo for substituido.

Existem alguns custos que normalmente estdo inseridos na desisténcia do emprego ou
migracdo para outros empregos, que a empresa arca: Custos com recrutamento através do
processo seletivo, o tempo gasto em buscar novo funcionario qualificado conforme rege o

STCW, recrutamento, logisticas com despesas de viagens, tempo de treinamento e busca de
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referéncias, ou até mesmo a contratacdo de uma empresa que ira realizar todas essas buscas
no mercado de trabalho. Ha também custos com aperfeicoamento.

Para estimar os custos de treinamento das novas contratacdes devem ser levados em
conta custos diretos e indiretos, como materiais didaticos, recursos pedagogicos, beneficios e
tempo dos instrutores.

Todos estes custos estdo diretamente relacionados a rotatividade de oficiais nas
empresas. Um oficial mercante ¢ um profissional altamente qualificado conforme regras
internacionais, e, para isso ¢ necessario treinamento. Além das certificagdes normalmente
aplicadas, muitas vezes, sdo necessarios treinamentos no exterior para tripular determinados
tipos de embarcacdes. Entretanto, apds a conclusdo do curso, o oficial pode simplesmente
desistir ou buscar melhores salarios ou oportunidades. Para evitar essa situagdo, este estudo

sugere que os lideres estimulem a motivacao dessas pessoas contribuam para a motivagdo e

criar uma raiz na empresa, agindo diretamente a partir do ambiente de trabalho.

2.6 DESCONTROLE EM MANTER OS OFICIAIS MERCANTES NAS EMPRESAS DE
NAVEGACAO ENGAJADAS NA CABOTAGEM E LONGO CURSO

Os embarques longos, pela costa brasileira, assim como travessias, na aventura
maritima, caracterizam a Cabotagem e longo curso respectivamente. Atualmente algumas
empresas estdo realizando este tipo de navegagdo, mesmo assim sdo as maiores vitimas da
grande evasdo ou migracdo dos oficiais mercantes para o off-shore.

O Comandante monta sua equipe, acreditando na solidez de um time, ¢ de repente,
recebe a noticia que ndo podera mais contar com o oficial de nautica “Hermenegildo Ferro”
(nome ficticio). E desta forma que acontecem as desisténcias, simplesmente, apoés um tinico
embarque longo em um navio que estava seguindo para docagem na China, longe de casa e
familiares, o oficial decidiu que ali ndo ficaria por muito tempo ao retornar para o Brasil e
pediu demissdo.

Dessa forma o oficial procura vagas de emprego em terra, como professor do
Ciaga/Ciaba, ou até mesmo busca realizar algum concurso publico, € por enquanto para se
manter financeiramente gasta o dinheiro que juntou, ou realiza um embarque temporario sem
vinculo empregaticio, pagos em didrias, conhecido por freelance.

Assim o oficial, ndo faz parte de quadro nenhum de funciondrios efetivos de uma

empresa, ¢ as demais o utilizam somente como forma de cumprir a regulamentacdo local ou
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internacional para que as embarcagdes continuem em operacdo e nao haja prejuizos maiores.
Logo se inicia um ciclo de rotatividade e descontrole de tripulagdes, embarcagdes paradas por
falta de mado de obra especifica, acidentes ocasionados por falta de familiarizacdo aos
equipamentos, ou até mesmo desconhecimento de manobras especificas.

Essas demissdes voluntarias sdo motivadas por varios fatores, e principalmente por
uma ma adequacdo ou adaptagdo ao regime de embarque. Assim compreender as forcas que
motivam os oficiais a pedirem demissdo seria a forma mais eficaz de realizar algo
compensador e tentar minimizar essa desisténcia.

A saida intencional do empregado, ou rotatividade voluntaria, ¢ uma preocupagao
para a maioria dos gerentes dentro de uma organizacdo. Tentar gerenciar a rotatividade ¢é
dispor de informacdes completas, precisas, organizadas e a tempo, sobre quais fatores estdo
motivando os empregados a permanecerem ou a sairem das empresas. Na medida em que os
gestores tenham parte ou o total das informagdes, poderdo desenvolver politicas que foquem
os motivos relevantes, assim, terdo uma probabilidade maior de influenciar nas atuais
decisdes de rotatividade que dependam de atuagcdes do nivel organizacional (BOYAR;
MAERTZ, 2012).

Sem realizar um prévio estudo e calcular os custos necessarios para atender as
necessidades trazidas pelos oficiais, ¢ impossivel partir para um equilibrio. Principalmente,
por se tratar de um profissional muito especifico e que possui um bom nivel de estudo. Além
disso, a grande gama de oportunidades existentes devido a explosdo do apoio maritimo no
Brasil.

Por esses motivos, o presente estudo busca mostrar alternativas de lideranga que
compreendem as escolhas e decisdes realizadas pelos oficiais mercantes, de forma que
possamos minimizar os impactos da evasdo nas empresas de navegacdo da Cabotagem e

Longo Curso, onde isso ¢ mais notorio.
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3 A LIDERANCA COMO FATOR DE TRANSFORMACAO NO AMBIENTE
ORGANIZACIONAL

Procura-se abordar nesse capitulo um estudo acerca da lideranga, apoés empreender
uma retrospectiva sobre o conceito historico da teoria, bem como seus tipos buscando levantar
questdes a respeito do lider, as caracteristicas e as habilidades que um lider organizacional
deve apresentar de acordo com a teoria e as habilidades.

A lideranca ¢ um tema que a cada dia que passa ganha mais importancia. Os
relacionamentos que se estabelecem nas organizacdes adquirem espaco cada vez mais
significativo como fator de estabilidade dos individuos nas empresas. Com isso, a pratica da
lideranca convence e multiplica lideres em todo o ambiente organizacional tornando-se um
diferencial competitivo. Hoje, faz-se necessario uma lideranca diferenciada, capaz de
acompanhar o ritmo das transformacdes, agregando o crescimento competitivo capaz de
potencializar os individuos que compdem o ambiente empresarial.

Embora existam multiplas definicdes para a lideranga, é possivel encontrar elementos
comuns em todas elas. Ao considerar o verdadeiro significado da palavra lideranca pode-se
entdo criar idéias e até mesmo formar opinides sobre tal assunto.

A experiéncia de Hawthorne demostrou ndo s6 a importancia do fator psicologico,
mas também que comportamento e sentimentos sdo estreitamente ligados. Revelou também a
existéncia de uma organizacdo informal, onde foi notado que o grupo ¢ influenciado por
lideres que lutam pelos seus objetivos, buscando ajudar e motivar os funcionarios para que
realizem suas tarefas com mais eficiéncia.

Segundo Maxwell (1999, p. 33), “ a importancia da lideranga informal, demonstra que
esses lideres mantinham o controle sobre o comportamento do grupo tornando-se notavel a
real necessidade de humanizar ¢ democratizar a administracao”.

Para exercer lideranga, um Comandante precisa ter a visdo humanista, conhecer sua
natureza e saber conduzir as pessoas, passando seguranca e motivando-as a superar oS
obstaculos que irdo surgir no caminho.

Dessa forma, entende-se por lideranga a capacidade de influenciar pessoas ou a equipe
de trabalho em direcdo ao alcance dos objetivos, conquistando credibilidade, confianga e

aceitacdo. Lembrando que esse exemplo serve para todos os profissionais
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Para Hunter (2004), lideranca ¢ a habilidade de influenciar pessoas para trabalharem
entusiasticamente, visando atingir objetivos identificados como sendo para o bem comum.
Verifica-se entdo, que a lideranca ¢ uma qualidade que faz com que alguém seja capaz de
influenciar e conduzir o grupo para um objetivo.

Nesse sentido, liderar significa compartilhar objetivos, ouvir sugestdes, delegar poder,

informar, debater, mobilizar esfor¢os, transformar grupos em verdadeiras equipes.

3.1 HISTORICO DA TEORIA DA LIDERANCA

A teoria lideranca, ja passou por varias abordagens ao longo de sua historia, a qual
vem sendo realizada por meio de abordagens que segundo Bryman (2004, p. 67), “sdo
baseadas em abordagem do trago pessoal, abordagem do estilo, abordagem contingencial e
abordagem da nova lideranga.” Na tabela 1 encontram-se agrupadas as quatros abordagens de

lideranca, com a indicacdo do respectivo periodo, enfoque e crenga.

Tabela 1- Estagios da historia da teoria de lideranga e respectivas abordagens

Periodo

Enfoque

Crenca

Abordagem do
Trago Pessoal

Até o final dos anos
40

Busca determinar as qualidades
pessoais e Enfase no estudo de trés
grupos de tragos pessoais:
compleicdo fisica.

A lideranga ¢
caracteristica inata

uma

Abordagem do
Estilo

Do final dos anos 40
até o final anos 60

habilidades e personalidade
Comportamento  enquanto  lider
Enfase em treinamento

O comportamento do lider

pode ser modificado

Abordagem Final dos 60 ¢ | Busca especificar as variaveis | Premissa de que “tudo ¢
Contingencial comego dos anos 80 situcionais que  moderam  a | relativo”
efetividade das diferentes

abordagens de lideranga. Enfase
para os fatores situcionais mais
particularista.

Abordagem da
Nova Lideranga

Desde os anos 80

O lider como gestor de significado.
Novo modo de conceituar lideranga

Fonte: Antonio Bryman (2004).

Com base nessa perspectiva, pode-se observar que os trés primeiros estagios refletem
a teoria e a pesquisa produzidas até meados dos anos 80 e consideram trés elementos comuns,
encontrados em varias defini¢des: influéncia, grupos e metas. A saber, definem lideranga

como o processo de influéncia de uma pessoa em um grupo para a execugdo de suas metas.
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No entanto, a defini¢do de lideranga comum as trés primeiras abordagens reflete mais
um comportamento gerencial. Em contrapartida, a abordagem da nova lideranga enfoca o
lider como um gestor de significado. Porém, pode-se dizer que o lider tem o papel de fornecer

um senso de direcdo e de propdsitos por meio da articulacdo de uma visao.

Por volta da década de 1930, com o advento da Teoria das Relagdes Humanas, a
ciéncia administrativa passou a priorizar as pessoas e seus relacionamentos sociais.
Em detrimento de aspectos técnicos e formais das organizagdes, a lideranga foi
reconhecida a todo tipo de organizagdo como essencial. Embora reconhecida como
essencial, a lideranca ndo obteve maior atengdo dos primeiros estudiosos da
administracdo (GRUBER, 2001, p. 10).

Ainda de acordo com Gruber (2001), a teoria de liderancga, desde o século XX, foi
desenvolvida, com o intuito de melhor compreender as relagdes entre lideres e subordinados.
Na Teoria Classica, era considerada apenas sob o aspecto de autoridade formal, vinculada ao
cargo de chefia e suas relagdes com os subordinados.

A teoria de tragcos de personalidade, segundo Chiavenato (2003, p. 124), “sdo as
teorias mais antigas a respeito da lideranca”. Um traco ¢ uma qualidade ou caracteristica
distintiva da personalidade. Segundo essas teorias, o lider ¢ aquele que possui alguns tragos
especificos de personalidade que o distinguem das demais pessoas, entre outras razoes.

Pode-se observar que um lider deve inspirar confianga, ser inteligente, perceptivo e
decisivo para ter condi¢des de liderar com sucesso. Na verdade, as teorias de tragos sdo
bastante criticadas por ignorarem a influéncia e a reagcdo dos subordinados. Essas teorias ndo
fazem distin¢do entre os tracos validos quanto ao alcance de diferentes tipos de objetivos a

serem alcancados.
3.2 0 LIDER COMO FATOR DE TRANSFORMACAO

Antigamente acreditava-se que o individuo nascia com caracteristicas, aptiddes e
valores proprios de um lider. Na moderna administragdo acredita-se que os valores, ideais e
caracteristicas de um lider sdo aprendidos através da experiéncia e do relacionamento com o
meio ambiente.

Pode-se dizer que um lider é, por defini¢do, um inovador. Entretanto, faz coisas que
outras pessoas nao fizeram ou fazem, assim como algo novo, transformando coisas velhas em
novas. Segundo Bennis (2002, p. 108) “precisam ser intuitivos, conceituais, artisticos e ter

capacidade de sintese”.
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Aprender a liderar ¢ aprender a administrar mudancas. Um dos mais importantes
talentos de um lider ¢ a capacidade de continuar utilizando as experiéncias que vivenciou
depois que assume uma posicdo de lideranca.

Vale salientar que os lideres sempre testam e provam sua capacidade em servico,
transformando as experiéncias em sabedoria e, por sua vez, transformam a cultura das
organizagdes. Pode-se verificar que qualquer profissional quando passa a assumir um papel
de lideranga, a equipe espera que ele tenha objetivos claros e estratégias adequadas para
conduzir as agdes em dire¢do aos resultados organizacionais.

Para Bernardinho (2006, p.4), “ser lider ¢ dar exemplo para que os outros saibam
como se faz e se esforcem para repetir a tarefa no mesmo nivel ou ainda melhor”. Portanto,
liderar ¢ inspirar e influenciar pessoas a fazerem a coisa certa, de preferéncia
entusiasticamente e visando ao objetivo comum.

Diante desse contexto, pode-se dizer que liderar ¢ dar um grande passo além. Na
maioria das vezes, ¢ um trabalho solitario. A firmeza de propositos, convic¢do de espirito, a
seguranga nas agdes e a motivagdo para o equilibrio do grupo sdo fatores inerentes a qualquer
lider.

A Lideranga ¢ considerada a influéncia exercida pelo lider sobre os individuos, visa o
direcionamento de seu comportamento para o alcance de objetivos. Segundo Drucker (2001),
foi identificado trés grupos de habilidades basicas que o lider possui, dependendo do nivel de
administracdo que esteja exercendo:

Habilidades técnicas: definidas como o entendimento e proficiéncia em uma atividade
especifica, particularmente envolvem métodos, processos, técnicas e procedimentos.
Habilidade técnica envolve conhecimento especializado, capacidade analitica e facilidade no
uso de ferramentas e técnicas dentro de uma determinada disciplina.

Habilidades humanas: ¢ a capacidade que o lider deve ter para trabalhar efetivamente como
membro de um grupo e para obter esfor¢co cooperativo do grupo por ele liderado. A real
habilidade em saber trabalhar com outras pessoas deve se tornar uma atividade continua e
natural. Dessa forma, a habilidade humana tem a capacidade de trabalhar com outras pessoas,
sendo considerada essencial para a administragao efetiva em cada nivel.

Habilidades conceituais: referem-se a capacidade de olhar o todo, ter uma visdo sistémica
dos processos e das interagdes com o meio externo. Consiste também na capacidade de

visualizar o empreendimento como um todo, isto ¢, reconhecer como as varias fungdes dentro
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da organizacdo sdo interdependentes, e como mudangas em cada parte podem afetar todas as
demais.

Para esta habilidade ser efetiva, a mesma deve ser natural e inconscientemente
desenvolvido e, da mesma forma, de modo consistente, ser demonstrada em cada acdo do
individuo. A habilidade conceitual incorpora consideragdes dos demais aspectos, técnico e
humano. Reconhecer relacionamentos, percebendo se os elementos significativos existentes
em cada situacgdo, permitem ao lider ser capaz de atuar proativamente, o que acarreta um fluxo

saudavel de cumprimento de atividades em toda a organizacdo (DRUCKER, 2001).

3.2.1 Papel e competéncia da lideranca

Os lideres precisam reconhecer incertezas e lidar efetivamente com o presente, ao
mesmo tempo em que antecipam o futuro e a ele reagem. Isso significa expressar, explicar,
estender, expandir constantemente e, quando necessario, revisar a missdo da organizagao.

Para Bennis e Nanus (2006, p. 34) "a presenga do lider é importante para a eficacia das
organizagdes, para as frequentes turbuléncias ¢ mudancas do ambiente e para a integridade
das institui¢Ges".

Exercer a autoridade pode ser suficiente em épocas de estabilidade, mas para um
ambiente em constante transformagdo ¢é preciso haver lideranga, pois ela é a forga
incentivadora e direcionadora que torna possivel o desenvolvimento e a permanéncia das
organizagdes nesse contexto.

O cenario atual exige uma lideranca capaz de se moldar rapidamente por meio do
posicionamento do lider diante das situagdes, exigindo seguidores mais ativos e responsaveis
perante as atividades do cotidiano. De acordo com Bennis e Nanus (2006), as principais
caracteristicas que os lideres possuem sdo: visdo sist€mica, paixdo, integridade
(autoconhecimento, sinceridade e maturidade), curiosidade e audacia.

A primeira habilidade, visdo sistémica, corresponde a ter muito claro onde se quer
chegar, tanto no nivel profissional como pessoal. Dessa forma, os lideres encontram forcas
para persistir diante das mudangas da vida e sdo capazes de estabelecer a missdo
organizacional para que as pessoas tenham clareza dos propositos e dos objetivos da empresa.

O segundo ponto basico para o desenvolvimento da lideranca diz respeito a paixao.
Dai consegue estabelecer uma relagdo de esperanca e inspiracdo que traduz um entusiasmo

7

empolgante entre os colaboradores. Ja a integridade, ¢ a esséncia para haver confianga,
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habilidade fundamental para que ocorra o engajamento e comprometimento dos

colaboradores:

A primeira, diz respeito ao autoconhecimento que o lider dispde perante si mesmo,
sendo capaz de reconhecer com humildade seus pontos fortes e a desenvolver. A
segunda ¢ a sinceridade, chave para o autoconhecimento necessario para que o lider
conhega a si mesmo. A terceira caracteristica, a maturidade, é importante para que o
lider exerca seu papel com base nas experiéncias passadas como colaborador e
também mantenha um aprendizado continuo com as experiéncias adquiridas no
ambito pessoal e profissional. Finalmente as duas ultimas habilidades sdo: a
curiosidade e a audacia (BENNIS e NANUS, 2006, p. 34).

O lider procura o melhoramento continuo, o aprimoramento, ele estd sempre
disposto a correr riscos, experimentar, tentar coisas novas. Gosta de aprender com as
adversidades e faz disso um aprendizado. Considerando que em todos os setores da vida
(pessoal, social ou profissional), as pessoas necessitam de estimulos como ponto de partida
para as a¢des cotidianas, de motivos que agreguem valor ¢ de uma dire¢do que mostre os
caminhos para que a agdo se concretize de forma que se consiga bons resultados.

De acordo com estudos psicoldgicos realizados por Arthur Diniz (2010), podem
estimular as pessoas para uma determinada acdo, portanto, € possivel impulsionar os jovens
oficiais que internamente se motivem. Ou seja, o lider pode contribuir para que as pessoas

fiquem motivadas com seus trabalhos.

3.3. PAPEL DA GERENCIA DE BORDO COMO LIDERANCA PARA OS OFICIAIS DE
MARINHA MERCANTE

Ao chegar a bordo, o praticante de maquinas ou nautica depara-se com um ambiente
completamente diferente do que ele viveu durante sua formacdo. Ele aprendeu tudo que
precisa para efetivamente assumir sua fungdo supervisionada, que faz parte exclusiva para
conclusdo de sua formacdo total, conforme regras aplicaveis no STCW e marinha do Brasil.

Tera na figura do Comandante, um exemplo de perseveranca e vontade de enfrentar
todos os desafios de uma carreira embarcada, e com isso fara dele um grande livro de
ensinamentos. O que ocorre muitas vezes ¢ que o0 Comandante ndo se encontra com satisfacdo
em receber um estagiario que, como a maioria dos outros futuros jovens oficiais, s6 vem
cumprir o estagio ¢ depois desiste ou migra para outras areas embarcadas que prometam

melhores regimes e melhores salarios.
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Entdo o que faz um desses jovens realmente permanecer nos navios de Cabotagem e
Longo Curso e prosseguirem numa carreira como a do comandante que conheceram no
primeiro contato a bordo? Qual seria o papel fundamental do Comandante além das iniimeras
responsabilidades ja impostas a ele por leis e convengdes internacionais?

O ser humano, em ambientes confinados, longe de amigos, e familiares, por longos
periodos, ira buscar refiigio em pessoas ou coisas. O Comandante, por sua vez, em muitas
ocasides encontra-se na solidao do seu camarote compartilhando contato social somente por
email, ou até mesmo, revendo fotos da familia, e buscando o orgulho de ser responsavel por
transportar riquezas de um lado para o outro, através dos mares.

Sdo os motivos positivos que precisamos colocar em pratica para que possamos
efetivamente, criar lagos entre o trabalho e a satisfacdo. Logicamente todos trabalham por
dinheiro, em sociedades capitalistas (uma tribo sem moeda ndoi segue essa logica, mas
aprender a gostar desse oficio também fara o trabalho ser mais produtivo e proveitoso, para o
funcionario e para a empresa. Como os maiores lideres da humanidade conseguiram persuadir
as pessoas a permanecerem em posi¢des relativamente desagradaveis? Apresentando-lhes o
lado positivo das escolhas.

O ser humano decide por si, quando detém de todas as ferramentas para decidir por
suas proprias conclusoes. Podemos mostrar-lhes pontos positivos, sem ocultar os negativos.
Ao chegar a bordo, o jovem oficial encontra muitas vezes um clima de descontentamento e
insatisfacdo com o Armador da empresa, que simplesmente pensa consigo mesmo que
escolheu o barco errado e tem que tentar outra vez.

A partir disso, busca realizar contatos com colegas de profissao para que possa realizar
uma nova tentativa e adaptar-se a uma empresa que lhe prometa algum futuro planejado. De
acordo com Diniz (2010), com esta visdo sabemos que ¢ necessario, realizar uma avaliacdo de
perfil, do proprio Comandante, e com ele realizar um processo que ¢ a formacdo de
liderangas.

Diniz comenta ainda que necessita de lideres, baseando-se nisso, os oficiais mercantes
sdo forjados para o mar e no proprio mar, ndo para receberem instrugdes somente, mas para se
tornarem lideres do futuro capazes de tomar decisdes, capazes de agir em momentos criticos,
avarias, explosoes, situacdes em que a vida humana corre sério perigos, para isso, precisamos

reconhecer que todos um dia serdo lideres.
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A partir do entendimento do que foi previamente discutido, o Comandante tem a
responsabilidade maior de passar a responsabilidade para o proximo jovem oficial que um dia
também serd comandante. E para isso, € necessario que seja deixado bem claro a possibilidade
de um dia aquele oficial se tornar o posto maximo a bordo de um navio mercante. E preciso
que o Comandante mostre isso aos oficiais, conferindo desta forma a responsabilidade
gradativamente.

A idéia da receptividade e da apresentacdo do dia a dia, a bordo de um navio fara com
que os lagos motivacionais do emprego ndo sejam somente o dinheiro ou o fator distancia,
mas criard em alguns o sentimento pelo trabalho, orgulho pelo oficio realizado, o que podera
resultar numa taxa de evasdo menor.

Alta motivacdo e necessidade de realizagdo sdo percussores de resultados positivos.
Honestidade com os subordinados, mostrard integridade, e motivara os jovens oficiais a se
manterem nas empresas € na carreira, seja na Cabotagem, Longo Curso ou apoio maritimo.
Quando isso ndo ocorre, por ingeréncia a bordo, fatalmente sera notado pelos subordinados, e
as consequéncias sdo o stress,a indecisdo, a desconfianga e a desisténcia. Por exemplo, se o
Comandante, se compromete com o oficial em desembarca-lo no tempo determinado em
acordo coletivo, cumprindo o regime de embarque corretamente, sem extrapolar tempo
permitindo ao oficial se programar com a familia, e cumpre, o oficial tera mais confianca
nesta lideranca. Entretanto, o que ocorre na pratica ¢ que os oficiais ficam embarcados além
do periodo acordado, e a empresa ndo consegue honrar o desembarque, gerando desanimo e

busca por um regime mais satisfatorio.

3.3.1 Visao da missao do Comandante

O homem ¢ um ser de necessidades, mas também ¢ um ser de projetos, ele estd dentro
de uma empresa, por exemplo, e tenta definir um percurso de evolugdo que dependera de suas
escolhas, e motivagdes (ROBBINS, 2006)

Para Pastor e Bréard (2005), os empregadores estdo dispostos a motivar seus
empregados se entendem que eles terdo melhor rendimento operacional, eles ndo buscam
motivar as pessoas para dar-lhes prazer, mas sim para que eles possam dar o melhor de si
mesmos. Funciona como manipulagdo para influenciar o comportamento dos empregados a

fim de melhorar a produtividade.
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No entanto, segundo o foco humanista, uma compreensdo profunda das pessoas,
permite aos lideres atuar de forma consciente e buscar os interesses de cada membro da
empresa, suas exigéncias e as da sociedade (CAVALCANTI, 2006). A motivagao ¢ disparada
por um desejo, uma energia, um impulso. As pessoas sdo seres de necessidades, como exposto
acima. Elas tém fome, sede, frio e por isso elas sdo impulsionados a satisfazer essas
necessidades segundo uma prioridade pessoal.

Diniz (2010), ao observar a evolucdo dos estudos da lideranca, diz que geralmente
migram para um mesmo sentido, de motivagdo, para que possamos extrair o melhor das
pessoas lideradas. E interessante observar que, para que um lider tenha o controle dos
liderados, ¢ preciso que ele entenda a visdo da sua missdo, como peca fundamental para o
desenvolvimento de novas liderancas, e desta forma prosseguir com o avanco das pessoas.

De acordo com a teoria de Robins (2006), um Comandante tera que apresentar valores
positivos para o jovem que embarca numa profissdo cercada de limitagdes além do mar, como
apresentar-lhe formas de aprender a conviver com um trabalho milenar, em confinamento,
distante da familia entre outros perigos da aventura maritima, portanto se faz mais que
necessario que as motivagoes passem do Comandante para o jovem oficial mercante que esta
entrando no navio literalmente, na maioria das vezes sem crer na responsabilidade impostas

sob suas maos.
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4 RESULTADOS ENCONTRADOS NO CAMPO

Neste capitulo tem-se o intuito de apresentar como os entrevistados percebem a
questdo da evasdo dos Oficiais da Marinha Mercante dos navios de Longo Curso e
Cabotagem, ou mesmo a migracdo para embarcagdes no apoio maritimo, nos anos iniciais da
carreira embarcada. Procura-se compreendé-la através de suas vivéncias, experiéncias e de
tudo o que revelaram em suas entrevistas.

Para tanto, foram coletadas informagdes necessarias para esse desenvolvimento,
levando em consideragdo os objetivos definidos. Para tanto, obteve-se uma observagao

sistematica predefinindo os propositos e objetivos.

4.1 METODOLOGIA

Esse estudo tem por objetivo apresentar os critérios de abordagem e procedimentos
adotados para a elaboragdo da pesquisa que segundo Gil (2002), representa um processo
formal e sistematico do desenvolvimento cientifico. No entanto, entende-se por pesquisa
cientifica, o esforco realizado para adquirir mais conhecimentos de uma determinada
investigacao.

A estes conceitos utilizados, mostram-se os caminhos, as praticas utilizadas,
procedimentos e instrumentos, para se alcangar os objetivos esperados quais sejam: Analisar a
influéncia do comportamento da lideranca, a bordo de navios mercantes na Cabotagem e
Longo Curso, que influenciam os jovens oficiais da faixa etaria de 23 a 30 anos a
permanecerem na carreira € ndo migrarem para off-shore ou desistirem da vida de embarcado,
avaliando os principais fatores contribuintes para a evasdo dos Oficiais da Marinha Mercante
da sua carreira embarcada principalmente nos anos iniciais

A metodologia ¢ a abordagem de uma determinada problematica, mediante a um

trabalho de pesquisa, apoiada em um esfor¢o de fundamentacao tedrica (THIOLLENT, 2002).

As pesquisas utilizadas para obter os dados e elaborar o estudo sdo as seguintes: A
primeira parte se inicia com um levantamento bibliografico, pesquisado em livros, revistas,
internet, trabalhos e artigos ja publicados e utiliza-se de dados teodricos de outros
pesquisadores. A segunda parte ¢ a pesquisa de campo. Nesse sentido, a pesquisa caracteriza-

se, como pesquisa descritiva de natureza qualitativa, envolvendo a pesquisa bibliografica e a
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de campo com o objetivo de analisar a influéncia do comportamento da lideranga, a bordo de
navios mercantes na Cabotagem e Longo Curso, que influenciam os jovens oficiais da faixa
etaria de 23 a 30 anos a permanecerem na carreira € ndo migrarem para off-shore ou
desistirem da vida de embarcado, avaliando os principais fatores contribuintes para a evasdo

dos Oficiais da Marinha Mercante da sua carreira embarcada principalmente nos anos iniciais.

4.1.1 Métoto utilizados

O trabalho utiliza o método de pesquisa qualitativo, trata-se de uma pesquisa
descritiva e explicativa, de carater interpretativo, com uma parte empirica exploratoria, que
lancard mao da observacdo de entrevistas com participantes e profissionais mercantes para
trazer suas experiéncias vividas a bordo de navios como recurso para viabilizar a
compreensao do tema deste estudo.

A pesquisa qualitativa possui como caracteristica uma compreensao dos significados
e caracteristicas situacionais apresentadas pelos fatos. Cervo e Bervian (2006, p. 32),
acrescentam que “explora uma metodologia descritiva, deixando em modelos matematicos e
estatisticos”.

A pesquisa descritiva de acordo com Barros e Lehfeld (2010, p. 84), procura
“descobrir a regularidade de um acontecimento, particularidades, causas e conexdes com
outros fendmenos, buscando interpreta-las para ndo modifica-las, por meio de dados coletados
através de entrevistas ou observagdes”. A pesquisa descritiva procura analisar, registrar e
observar fatos interpretados sem a interferéncia do pesquisador e usando técnicas
padronizadas de coleta de dados.

O método segundo Vergara (2010, p. 1) “é a intervencdo do pesquisador, sua
“Atividade mental consciente para realizar o papel cognitivo da teoria” ele “aproxima o
investigador do fenémeno estudado”.

Ainda segundo Vergara (2010, p. 59), “todo método tem possibilidades e
limitagdes”. O método escolhido para o estudo foi limitado pelas seguintes razoes:

(a) uma limitacdo do método foi que apenas algumas empresas de navegagdo se

dispuseram a colaborar com a pesquisa, cedendo informagdes e numeros

quantitativos de evasao nos ultimos anos.
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(b) a limitagao pelo tempo foi outro fator importante, tendo em vista a dificuldade em
conciliar o tempo na realizacdo do Curso APNT e as entrevistas propriamente
ditas;

(c) outro ponto importante de limitagdo diz respeito a selecdo do grupo para as
entrevistas, pois podem nao ter sido o mais representativo do universo estudado; e

(d) da mesma forma, a limitacdo do proprio pesquisador ao desenhar a pesquisa e ao
tratamento dos resultados obtidos, a realizar as suas dedugdes e explanar as

revelagdes do campo.

4.2 DISCUSSAO SOBRE RESULTADOS OBTIDOS

Com as 15 (quinze) entrevistas realizadas podemos interpretar as revelacdes através
dos relatos, e melhor compreender o complexo universo do Oficial da Marinha Mercante no
contexto atual do mercado brasileiro.

Desta forma, voltamos aqui ao tema central deste estudo, qual seja o de responder a
pergunta de pesquisa: Como minimizar os impactos dessa evasdo de jovens oficiais
principalmente em navios engajados na Cabotagem e Longo Curso?

As respostas convergiram para um Unico ponto, longo tempo de embarque praticado
nessas empresas de navegagdo engajadas na Cabotagem e Longo Curso, e para piorar, 0 ndo
cumprimento das escalas, sempre ultrapassando os regimes acordados entre empresas e
sindicatos. Esse foi o fator principal apontado por oficiais recém formados, e antigos, para
justificar a constante desisténcia desses jovens Oficiais Mercantes.

Como ja falado anteriormente, as empresas de navegacdo (Cabotagem e Longo Curso)
alegam ndo possuir grandes recursos financeiros para melhorar a logistica de pessoal,
minimizar tempo de embarque, ou melhorar os salarios. Logo, a Unica alternativa restante ¢
agir em cima da incentivagdo, para dar motivag@o aos jovens ¢ manté-los firmes no proposito
de navegar, dando prosseguimento na carreira até o posto maximo de Comandante ou Chefe
de Maquinas.

O resultado das entrevistas nos permitiu constatar que o bom momento da indistria
do transporte maritimo brasileiro tem sido um fator importante de influéncia na decisdo do
Oficial da Marinha Mercante, em mudar de emprego, ou, até mesmo, deixar a carreira
embarcada, uma vez que hé inumeras oportunidades profissionais para alguém com as suas

qualificacdes.
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Apoiando-nos em Griffeth e Maertz (2004), vemos que o grau de confianca dos
trabalhadores, em suas proprias habilidades, para poder conseguir uma alternativa a sua
atual posicdo e o medo trazido pelo provavel desemprego, faz com que eles avaliem o
mercado, seja com informagdes imprecisas ou com alguma opcdo de oferta de emprego
especifica.

Veremos a seguir as motivagdes comumente encontradas nas respostas dos oficiais
que ja pensaram em desistir, ou ja se afastaram por alguns periodos e estdo retornando ao

mercado de trabalho embarcado.

4.2.1 Motivacoes

Os fatores motivadores agem de modo subjetivo e pessoal em cada individuo,
inclinando o sujeito a aspiragdes de sucesso, de realizacio e de poder com
intensidades distintas e unicas. De acordo com Gellerman (2001), os agentes motivadores
dizem respeito ao desejo de conquista do meio e ndo diminuem a sua intensidade,
porque o campo ambicionado é incrivelmente extenso para poder ser dominado. E esta a
razdo pela qual, para cada sucesso alcangado, surge em seguida um novo desafio, atraindo o
individuo na esperanga de conquistar novas vitorias.

Sabemos que a grande quantidade de empregos que possuimos hoje no mercado
mercante se deu pela explosdo do petréleo como citado anteriormente, fazendo com que
muitos desses oficiais migrassem para o apoio maritimo, abandonando as tradicionais
embarcagdes engajadas na navegacdo de Cabotagem e Longo Curso.

Podemos verificar que a decisdo dos Oficiais da Marinha Mercante de deixar a
carreira embarcada ¢ influenciada também pelo mercado, ou seja, o ambiente externo, e
suas alternativas. A evasdo fica mais aparente quando os Oficiais mercantes se vém
diante de inumeras possibilidades e alternativas para melhorar a qualidade de vida,
progredir e ampliar o seu espaco ja conquistado através da sua capacidade e
profissionalismo.

As tomadas de decisdes envolvem riscos, mas principalmente uma satisfacdo do
oficial mercante, que busca como qualquer individuo a sua felicidade. As trocas conscientes
e inconscientes de cunho pessoal, manifestadas, entre dinheiro (que significa a
permanéncia na carreira embarcada) e mais tempo com a familia (que significa a saida),

indicam a complexidade do processo de tomada de decisdo na vida de um oficial mercante.
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De acordo com as teorias motivacionais ndo restam davidas de que a
recompensa financeira influencia o comportamento dos empregados, entretanto a intensidade
desse efeito e como ele é percebido em cada individuo é algo questionavel e muitas
vezes mal interpretado. Basendo-se em Robbins, vemos que muitos Oficiais mercantes
preferem abrir m3o de maiores salarios em prol de um trabalho que propicie mais tempo com
a familia, como percebido em 13 das 15 entrevistas realizadas.

Por outro lado temos empresas que oferecem participagdo nos lucros representativos,
concedem beneficios educacionais aos filhos dos empregados, descontos em farmacia, em
hospitais, auxilio material escolar para os filhos dos empregados, e, mesmo assim, ndo
conseguem manter seus oficiais no quadro de empregados. Sofrem com a evasdo, pois nao
mudam o principal que ¢ o regime de embarque para uma escala menor.

Para piorar mais ainda, esses longos periodos de embarque que geralmente ndo sio
cumpridos a favor do tripulante, e ocasionalmente excedem os limites dos periodos
estipulados em acordos Coletivos de Trabalho, a relagdo com a familia, amigos, se torna cada
vez mais distante e dificil. Com isso, o Oficial mercante desmotivado a permanecer nesse tipo
de empresa, buscara por um emprego que lhe garanta o minimo do convivio, e a busca por
uma empresa que proporcione menor periodo afastado de terra.

Ao encontrar no off-shore uma oportunidade de estar embarcado numa escala de
menor tempo, o oficial mercante podera encontrar também outro desafio, como relatado por
muitos dos entrevistados. Esta dificuldade ¢ o embarque com tripulantes estrangeiros, méao de
obra comumente encontrada no apoio maritimo. Conforme Da Matta (1986), o brasileiro ndo
¢ muito receptivo a coisas vindas de outros paises, principalmente costumes e ideias.
Esses conflitos cotidianos ocasionados por grande diversidade cultural a bordo dos navios, faz
com que exista mais um desanimo na vida do jovem oficial que busca o seu ideal de
felicidade.

Muitos dos entrevistados, acreditam que se tivessem embarcado com outros
comandantes poderiam estar nas empresas de navegagdo engajadas na Cabotagem ¢ Longo
Curso, pois nesses navios poderiam conhecer outras partes do mundo, utilizar-se mais ainda
dos ensinos recebidos nas escolas de formagdo, tais como Navegagdo Astrondmica,
Ortodrémica, assim como manter as tradi¢des marinheiras, numa profissdo de carreira.

A maioria dos oficiais entrevistados que migraram para o offshore declarou que forgas

relacionadas a uma ma lideranca foram pecas fundamentais para que desistissem de suas
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carreiras a bordo de navios mercantes da Cabotagem e Longo Curso. Somado isso, os demais
fatores descritos anteriormente foram parte das decisdes de desistir e mudar, ou migrar, vistos
os longos periodos de embarque.

Para Griffeth e Maertz (2004) as for¢as constituintes atuam de modo a
valorizar o ambiente do trabalho, o companheirismo, o relacionamento com o chefe.
Portanto, quando ha problemas com essa dimensdo a propensdo para o abandono da carreira
se torna maior.

Pode-se verificar que os oficiais mercantes utilizam técnicas de adaptacdo para
suportar os periodos de embarque e trabalho em ambiente confinado a partir das
entrevistas. A inexisténcia de trocas entre o ambiente de trabalho e o convivio social
impoOe sacrificios emocionais que exigem muito dos tripulantes. As escalas de embarque
no apoio maritimo, sob o ponto de vista dos oficiais, ¢ o maior atrativo, mas a ma adaptagdo
aos balangos, e trabalho com estrangeiros gera uma tendéncia evasao.

O ambiente de bordo ¢ um pequeno mundo formado por pessoas de géneros
diferentes, que ndo se conhecem, provenientes de diversas nacionalidades, de geragdes
distintas, por isso compartilham iniimeros contrastes. Esse caldeirdo humano desloca-se no
mar, distante de terra firme, por longos periodos, realizando operacdes de grande
complexidade e risco. O elemento que os une ¢ o navio, as historias compartilhadas, o bom
cumprimento das tarefas recebidas, a vontade de voltar para o porto em seguranca e rever
os familiares.

A busca por melhores colocagdes profissionais e mais qualidade de vida foi percebida
nos relatos como fator motivador para a saida da carreira embarcada. Neste ponto nos
apoiamos em Bergamini (1998) que diz que a direcdo do comportamento motivacional
diz respeito as estruturas e aos processos que ddo vida aos estimulos externos e internos,
dirigindo a ac¢do do individuo no intuito de satisfazer as suas necessidades.

Os aspectos ligados as recompensas financeiras, as expectativas de carreira e
aos objetivos de vida, apareceram nos relatos como fatores importantes na decisdo de
permanecer ou ndao na vida embarcada. Neste sentido, vemos que a adaptacdo a vida
em ambiente confinado, por longos periodos, revela-se de grande constrangimento e desafio
pessoal.

Em muitos relatos das entrevistas, as escalas de embarque mais desafiadoras sdo

aquelas impostas nos navios de Cabotagem e Longo Curso, rotinas de longos periodos de
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auséncia de suas familias. Nessas situagdes, conforme os depoimentos, aparecem 0s
questionamentos e as incertezas quanto ao atendimento das suas expectativas de vida.

Neste processo de decisdo entrardo na equagdo as variaveis que dizem respeito
a ligacdo e importancia dada a familia, a empresa, aos contratos psicoldgicos, as suas
expectativas profissionais, as alternativas, ao ambiente de trabalho, aos seus questionamentos
morais e éticos sobre a troca de profissdo ou emprego, seus colegas e seus chefes.

Num ambiente confinado de trabalho, os sentimentos mais extremos acabam
transparecendo. Alguns comportamentos antes ocultos, passam a ficar mais visiveis com os
dias. A liberdade e a proximidade com os colegas de trabalho tornam suas caracteristicas
mais transparentes. Além de interpretacdes erradas que podemos ter devido as diferengas
culturais existentes, poderemos criar conceitos pré-formados levando-se em conta a etnia, cor,
religido, nacionalidade de cada integrante a bordo de um navio mercante, gerando-se
discordia ou inversamente, uma extrema amizade.

O que ouvimos dos colegas de trabalho tera fundamental relevancia ao meditarmos nas
palavras, sejam positivas ou negativas. Os conselhos irdo gerar algum fruto, que tera impacto
direto com nossas decisdes e formas de agir com os demais, isso, por se tratar de um ambiente
confinado.

Nao s6 as palavras influenciardo nas reagdes, mas também o modo como elas sdo
pronunciadas. A tonalidade que se usa para proferir uma palavra traz reacdes também
proprias, que se manifestam no comportamento. Portanto, a gentileza, aspereza, impaciéncia,
enfim, a forma como se fala algo a alguém, traz sempre algum resultado.

Algumas decisdes sdo tomadas impensadamente, por influéncia externa, por causa de
conflitos, por causa de mas liderangas, ma adaptacdo, palavras de baixa estima, desequilibrio.
Ao desembarcar o tripulante passa por uma nova adaptagdo, a vida de todos corre ¢ funciona
conforme o padrio em terra, esposa trabalhando, filhos estudando, transito, os parentes
ocupados com seus oficios, € mais uma vez o maritimo passara por um conflito emocional, de
perceber que a sua vida parou enquanto estava embarcado e agora, precisa caminhar conforme
o cotidiano em terra, dessa forma, mais uma vez ele encontra-se sozinho em terra, pois nao
podera ter atencdo de todos durante os dias uteis, o que vira a melhorar nas socializagdes dos
fins de semana.

Nessas idas e vindas, se ndo houver escolhas corretas para realizagdo de boas praticas,

através do esporte, ocupagdo da mente com bons livros, a busca de um equilibrio através de
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alguma filosofia ou religido, poderd o maritimo procurar outras fontes para melhorar sua
socializacdo com as pessoas, através de bebedeiras, drogas, prostituicdo, que sao fontes faceis
e bastante acessiveis nos dias de hoje.

Desgastes emocionais e fisicos inerentes a profissdo poderdo gerar um desequilibrio
em diversas areas, seja em casa ou no mar. O desdnimo em embarcar podera ocorrer, alguns
podem desenvolver sentimentos de desisténcia, com todas as motivagdes negativas para
abandonar a vida embarcada e seguir outros rumos. O ser humano possui diversas formas de
se adaptar aos ambientes que se encontra, mas a adequagdo a bordo dos navios mercantes
varia de pessoa para pessoa. E quase impossivel saber qual a reagdo exata das pessoas num
ambiente confinado de trabalho, alguns poderdo desenvolver uma ansiedade por comida,
outros poderdo desenvolver a falta de apetite, cada um ird responder de uma forma diferente.

O equilibrio ¢ o melhor caminho para que o trabalho embarcado seja uma carreira
promissora, admirada, e vencedora. As filosofias aplicadas atualmente nas sociedades através
de religides s@o valiosas ao entendimento dos problemas internos vividos por todos. Buscar o
equilibrio ¢ uma fonte de sabedoria no trabalho confinado a bordo de navios mercantes,

principalmente para evitar excessos, € conseqiientes conflitos interpessoais.
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CONCLUSAO

Atualmente, a Marinha Mercante brasileira passa por uma fase de crescimento,
privilegiadas pela retomada da construcdo naval. Em pouco mais de uma década saiu-se
de um periodo de completa estagnagdo, sucateamento e desemprego na marinha mercante
do Brasil para vermos um crescimento impulsionado pelas demandas da industria do

petroleo.

Com as diversas op¢des de emprego, observou-se um desequilibrio marcante entre a
oferta ¢ a demanda por Oficiais da Marinha Mercante, chegando a ameagar a
sustentabilidade do crescimento da indistria pela escassez de profissionais. Diante desse
cendrio, ¢ com a existéncia de altas taxas de evasdo dos oficiais, principalmente na
Cabotagem e Longo Curso, cerca de 30%, verifica-se ainda mais dificuldades de as empresas
de navegacdo viabilizarem as suas operacdes de modo sustentivel sem tripulantes,

obedecendo a regras locais ¢ internacionais.

Nesse trabalho, pretendeu-se compreender os fatores contribuintes para a evasdo ou
migracdo dos oficiais mercantes ¢ apresentar-lhes uma solucdo voltada para a lideranca a de
fim de minimizar os impactos causados nas empresas, inviabilizando a sustentabilidade dos
navios engajados na Cabotagem e Longo Curso. Para isso, observamos o Oficial da Marinha
Mercante como profissional, brasileiro, formado nas escolas de formacdo administradas
pela Marinha do Brasil e certificado, de acordo com as normas internacionais assinadas

pelo Brasil, para o exercicio de tarefas a bordo de navios.

A motivagdo foi um elemento importante e estruturante desta reflexdo, pois ¢ a
partir dela que o sujeito decide agir, realizar, progredir, procura buscar um equilibrio entre as
suas expectativas imaginadas e a realidade. Nesse aspecto, ressaltamos as motivacdes
intrinsecas como essenciais no processo de tomada de decisdo dos oficiais entre permanecer
na carreira embarcada ou buscar outras oportunidades em terra firme. As intimas
convicgdes formadas ao longo da vida, pelo convivio social e processo de amadurecimento,
definem muitas decisdes importantes na vida. Para uns a mudanga de carreira pode parecer

algo positivo, desafiador e, a0 mesmo tempo necessdria para o crescimento profissional e
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pessoal. Para outros essa decisdo denota quebras de contratos psicologicos, divida com a

organizagdo, com a familia, com os amigos e uma cobranca consigo mesmo.

Um dos fatores apontados em nossa pesquisa no campo como contribuinte para a alta
taxa de evasdo foi a dificuldade de conciliar as demandas da familia com o trabalho, ou,
vida pessoal com vida profissional. Os conflitos trabalho-familia sobressaem como fator
de primeira grandeza no processo de decisdo dos Oficiais Mercantes entre ficar ou sair da
profissdo. Alguns consideram desafiador conviver com as rupturas, com as descontinuidades
impostas pelo embarque e ndo reagem com tranquilidade as auséncias prolongadas de

seus entes mais proximos, seus familiares, parentes e amigos.

Ainda existem controvérsias sobre evasdo de oficiais mercantes de uma profissdo tio
bem remunerada, e tdo bem concorrida, com concursos publicos de milhares de concorrentes
para as Escolas de formagdo no Brasil. Mesmo assim ¢é notorio que a adaptagdo as condigdes ¢
regimes de trabalho ndo sdo igualmente recebidas por todos, vindo a tornar o mercado

desiquilibrado.

Muitos acreditam que com a entrada da mao de obra estrangeira, com a flexibilizagdo
da RN 72, ndo teremos mais o quadro de falta de oficiais, tendo em vista que grande parte da
mao de obra esta vindo da America Latina, e tripulando nossos navios ou navios de bandeiras
de conveniéncia. Mas ¢ fato notavel através dos estudos que um fator fundamental ¢ a
lideranca a bordo desses navios, trazendo o equilibrio aos oficiais, mostrando pontos relativos
e apresentando-lhes uma carreira, no transporte das riquezas pela costa do Brasil e do Mundo

como todo.

Podemos ainda ver em nosso cendrio, desemprego de oficiais mercantes brasileiros,
por questdes economicas devido a flexibilizagdo da RN72. Sabemos que essa possibilidade ¢
grande, mas o equilibrio esta na falta de profissionais no mundo todo, pois a vida embarcada
possui inumeras limitacdes ao homem, necessitando de muito equilibrio, e forca de vontade

para permanccer na carreira.

As empresas cada vez mais, estdo buscando tripular seus navios com oficiais oriundos
de paises vizinhos do Brasil, para cumprir as normas internacionais, € manterem seus

negdcios em operagio, alegando a falta de mao de obra. E notério pelos estudos apresentados
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que existe uma evasdo e também migracdo para o off-shore, mas a solugdo mais facil

encontrada foi de abrir o mercado de trabalho aos estrangeiros.

Este trabalho teve a intengdo de mostrar uma segunda opg¢do para o problema da falta
de oficiais a partir do desenvolvimento de politicas de lideranca nessas empresas de
navegacdo engajadas na Cabotagem e Longo Curso, para que pudéssemos criar métodos
motivacionais aos jovens oficiais, e manté-los na profissdo embarcada com o auxilio das

liderangas.
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