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RESUMO

O objetivo dessa pesquisa é conceituar qualidade de vida no trabalho, caracterizar
um ambiente de confinamento/ regime offshore, verificar os métodos adotados para
a promoc¢ao da qualidade de vida, seu grau de aceitacdo e quais outros poderiam
ser adotados. Trata-se de uma pesquisa exploratdéria com um estudo de caso
realizado em uma plataforma petrolifera. Sendo entrevistados setenta funcionarios.
Pelas analises realizadas, percebeu-se que no geral a empresa pesquisada possui
um programa de QVT sedimentado, porém com falhas. Um aspecto que poderia ser
melhor trabalhado é a maior divulgacdo dos programas adotados, aprimorar 0s
existentes, criar novos programas focados principalmente no pessoal que trabalha
embarcado e realizar um acompanhamento mais efetivo do ambiente.
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ABSTRACT

The objective of this research is to conceptualize quality of life at work, to
characterize an environment of confinement / offshore scheme, check the methods
adopted for promoting quality of life, their degree of acceptance and which others
could be adopted. This is an exploratory research with a case study performed on an
oil rig. Being interviewed seventy employees. For these analyzes, it was noted that
overall the company has researched a QWL program settled, but failed. One aspect
that could be better worked is the wider dissemination of control programs, improve
existing ones, create new programs focused mainly on personnel working onboard
and perform a more effective monitoring of the  environment.
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1.  INTRODUCAO

Desde os primérdios, a qualidade de vida é fonte inspiradora de invengdes e teorias.
Segundo Chiavenato (2000), na industria, a qualidade de vida passou a ter destaque
a partir da década de 1930, com a abordagem humanistica da Teoria das Relagbes
Humanas, abordando dois assuntos basicos: a andlise do trabalho e adaptacado do
trabalhador ao trabalho e adaptacado do trabalho ao trabalhador. Ainda conforme
autor, Elton Mayo foi fundamental nesta época com o desenvolvimento da
experiéncia de Hawthorne (correlagcao entre iluminacao e eficiéncia dos operarios).
Apés essa pesquisa, diversas outras surgiram como a Teoria de Campo de Lewin e
a Hierarquia das Necessidades de Maslow, mostrando que o homem n&o s6 é
motivado por estimulos econbmicos e salariais como também por recompensas
sociais, simbdlicas e ndo materiais. Deixando de ser um diferencial competitivo, para
se tornar elemento essencial nas organizagdes, auxiliando na retencdo do principal
ativo da empresa, seus trabalhadores, Ogata & Simurro (2009) afirmam que o0s
profissionais devem adequar os seus programas a realidade de suas organizacoes,
levando em consideragdo a sua cultura e os recursos disponiveis.

Conforme Chiavenato (2009, pg. 59) “A qualidade de vida no trabalho (QVT)
representa o grau em que 0os membros da organizacao sdo capazes de satisfazer
suas necessidades pessoais por meio de suas experiéncias na organizacao”.
Todavia, as necessidades diferem consideravelmente entre as pessoas e mudam
com o tempo. As reacOes das pessoas a satisfacdo ou a nao satisfacdo de uma
necessidade variam. Entretanto, o comportamento humano depende de tantas
complexidades e alternativas que somos obrigados a fazer previsdes incorretas,
tornando o processo repetitivo, muitas vezes exaustivo e 0 aumento de custo para a
organizacdo. A qualidade de vida no trabalho afeta atitudes pessoais e
comportamentais importantes para a produtividade individual dentro de uma
organizacdo. Se a qualidade for baixa conduzira a alienacdo do trabalhador e a
insatisfacdo, a ma vontade, ao declinio da produtividade a comportamentos tais
como: absenteismo, rotatividade, roubo, sabotagem, militAncia sindical.

Para o pesquisador “administrador” é de suma importancia ampliar seus
conhecimentos sobre qualidade de vida no trabalho em virtude do elevado grau de
importancia do tema, influenciador direto na produtividade e qualidade dos servicos/
produtos oferecidos, além de ser uma forma de retencdo de pessoal e diferencial
competitivo.

O setor petrolifero, segundo o site da PETROBRAS, esta cada vez com maior
destaque no cenario brasileiro, somente a empresa possui cerca de 133 plataformas
de producdo e uma frota de 172 navios, tendendo a aumentar com a evolucédo da
tecnologia de extragcdo em aguas profundas. A qualidade de vida afeta diretamente
no ambiente de trabalho, ficar por um tempo longe da familia, abrir mao de datas
comemorativas, estar longe de tudo sdo fatores que interferem diretamente no
psicolégico do trabalhador, por esse motivo foi escolhido o seguinte problema para
pesquisa: qual a importancia da promocao da qualidade de vida em ambientes
de confinamento?
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Esta pesquisa tem por objetivo descrever os métodos adotados para a promocao da
qualidade de vida em ambientes de confinamento e sua importancia para o
trabalhador.

A partir do objetivo geral faz-se necessario: conceituar qualidade de vida no
trabalho, caracterizar um ambiente de confinamento/ regime offshore, verificar os
métodos adotados para a promocdo da qualidade de vida, seu grau de aceitacao e
quais outros poderiam ser adotados.

De forma metodolégica essa pesquisa é classificada como exploratéria e seu
método envolve um estudo de caso e pesquisa bibliografica. Os procedimentos
envolvem uma pesquisa de campo a ser realizada em uma plataforma de petréleo,
localizada na cidade de Campos-RJ, cuja populacdo é de aproximadamente 200
pessoas, entre funcionarios proprios e colaboradores. Serdo entrevistadas 70
pessoas, sendo que 60 funcionarios com cargos ndo comissionados (técnicos de
operacao, manutencao, seguranca e enfermagem) e 10 com cargos de confianca
(gerente, coordenadores e supervisores), (quantidade nao probabilistica devido a
facilidade das pesquisadoras em aplicar os questionarios). O instrumento para coleta
de dados serao dois questionarios composto por perguntas fechadas, semiabertas e
abertas, e um com perguntas somente fechadas, a ser aplicada aos funcionarios da
empresa. Os dados serdo tratados de forma qualitativa, confrontando os dados da
pesquisa de campo com o0s conceitos levantados na pesquisa bibliografica.

2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A expressao Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) surgiu na Inglaterra, no inicio da
década de 50, quando Eric Trist e colaboradores estudavam um modelo para
agrupar individuo, trabalhador e organizagédo. Esta nova técnica recebeu o nome de
QVT, porém a preocupacao ainda era voltada para as questdes de produtividade
(Rodrigues, 1944 apud Bitencourt (2004)). Somente na década de 1970 é que
comecga a surgir nos Estados Unidos a preocupagdo com os efeitos do trabalho
sobre a saude e o bem-estar dos trabalhadores (BITENCOURT, 2004).

O conceito de qualidade de vida é dinamico, pois diz respeito as motivacdes, as
expectativas e aos valores de cada individuo. A Organizacdo Mundial de Saude
(OMS) define qualidade de vida “ao modo como o individuo interage (com sua
individualidade e subjetividade) com o mundo externo, ou seja, como é influenciado
e influencia”, Bitencourt (2004, p.395). Em sua concep¢do mais ampla pode ser
entendida por meio de cinco dimensdes: saude fisica, saude psicoldgica, nivel de
dependéncia, relagdes sociais e meio ambiente.

Para Chiavenato (2009, p. 61) “a preocupag¢ao da sociedade com a qualidade de
vida das pessoas deslocou-se ha pouco tempo para a situacado de trabalho, como
parte integrante de uma sociedade complexa e um ambiente heterogéneo”. A
Qualidade de Vida no Trabalho assimila duas posi¢des antagdnicas: a reivindicacao
dos empregados quanto ao bem-estar e satisfacdo no trabalho e o interesse das
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organizacbes quanto aos seus efeitos potenciadores sobre a produtividade e a
qualidade.

Dentro deste contexto a importancia das necessidades humanas varia conforme a
cultura de cada individuo e de cada organizacao. O processo de aplicacao de
recursos humanos as tarefas organizacionais é profundamente contigencial, pois
cada organizagdo tem seu ambiente, sua tecnologia, seu clima organizacional, sua
cultura, etc.

O clima organizacional € o nome dado ao ambiente interno existente entre os
membros da organizacdo (CHAVIANETO, 2009). Quando a elevada motivagao entre
0s membros, o clima motivacional se eleva e traduz-se em relacbes de satisfacao,
de animacéo, de interesse, colaboracéo, etc. Mas se houver baixa motivacao entre
os membros, o clima motivacional diminui, ocorrendo estados de depressao,
desinteresse, apatia, insatisfagéo, etc.

Segundo Chiavenato (2009, pg. 142) “os seres humanos estdo continuamente
engajados no ajustamento a uma variedade de situacdes, no sentido de satisfazer
suas necessidades”. Tais necessidades nao se referem somente a satisfacao de
seguranca ou fisiol6gicas, mas também a de pertencer a um grupo social de estima
e de auto-realizagdo. E a frustracdo dessas necessidades que causa muitos
problemas (baixo desempenho, absenteismo, acidentes, estado depressivo, etc). O
interesse dos gestores em QVT tem pensado na contribuicdo que podem oferecer
para a satisfacdo do empregado e para 0 aumento da produtividade.

Todos os empregados e administradores querem um ambiente de trabalho saudavel
e seguro aspectos importantes para a QVT. Conforme Miklkovich e Boudreau (2010,
p. 48) “os riscos para a seguranca sao aqueles aspectos do ambiente de trabalho
que tém potencial de causar um acidente imediato e, as vezes, violento, a um
empregado”. Os riscos mais comuns para a saude sdo os acidentes fisicos e
bioldgicos, a exposicdo a substancias tdxicas e as condicbes estressantes de
trabalho. As causas dos acidentes e das doencgas podem estar na funcdo em si, nas
condicoes de trabalho ou no comportamento do empregado.

A OSM (Organizagéo, Sistemas, Meétodos) essa area do conhecimento estuda a
forma pela qual uma instituicdo organiza-se através da disposicdo de suas partes
em um sistema coordenado, de modo a controlar os processos padronizados por
meio de normas, procedimentos, métodos e rotinas que compdéem a estrutura
organizacional conforme Scatena (2010, p. 150). Por meio do controle e das
analises das tarefas executadas nesse processo, € possivel detectar eventuais
problemas, sendo a funcao da atividade de OSM encontrar a solucao para sana-los.
Esta diretamente ligada com o bom funcionamento da empresa e € fundamental
para a gestdo empresarial, pois a analise e o0 acompanhamento de processos
resultam no aumento de produtividade, reducéo de ociosidade, aumento de eficacia
e eficiéncia ao menor custo possivel, adequando a utilizacdo de recursos materiais,
pessoais, de tempo e de espaco fisico.

A melhoria de qualidade de Vida no trabalho é quando se consegue alcancar a
relacdo pessoa-trabalho, ou seja, a adaptacdo da pessoa ao trabalho, mas existe
também uma continua adaptagcao do trabalho a pessoa. Segundo Chiavenato (2010
p. 17) “guando as adequacbes sdo feitas — adequacao da pessoa ao trabalho e
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adequacao do trabalho a pessoa — a relacdo pessoa-trabalho se torna mais
produtiva e feliz”.

2.2 REGIME DE CONFINAMENTO/ TRABALHO OFFSHORE

Segundo o dicionario Aulete, confinamento significa o estado ou condicao daquilo ou
daquele que esta confinado, preso, impedido de sair de um espaco limitado.
No trabalho offshore (plataformas maritimas e navios) o regime de confinamento de

define da seguinte forma:

O trabalho em regime de confinamento dos trabalhadores offshore
apresenta uma situacdo bastante peculiar que € a de estarem em alto mar,
nao é raro, ha centenas de quildmetros da costa, durante um periodo de
varios dias, o que Ihes permite apenas deslocarem-se apenas dentro de um
espaco limitado. Vibracoes, ruidos, conversas entre pessoas, geralmente
estdo presentes em seus momentos de repouso, lazer ou refeicoes
(SOUZA, 1996, p.02).

Rodrigues (1998, p.204) o descreve da seguinte maneira:

“Os trabalhadores estdo confinados a um espaco, isolado por todos os
lados pelo mar. Dentro deste prisma ha muitas limitagdes a movimentagao,
constituidas por areas de riscos onde s6 os trabalhadores daquela area
devem circular. Nas horas de descanso a limitagao torna-se mais presente,
pois o trabalhador deve permanecer no casario ou caminhar pelo heliponto,
quando as condi¢cdes atmosféricas e a movimentacdo de aeronaves
permitem. Outro aspecto relevante é a proximidade entre os locais de
trabalho e o casario (camarotes, salas de TV, refeitério, etc). Isto dificulta o
desligamento dos trabalhadores, quando em seus momentos de
alimentagao, repouso ou lazer, de suas atividades de trabalho.”

Para esta atividade existem no Brasil dois tipos de escala: a de revezamento em
turnos de 12 horas (manutencao e operacao) e a de sobreaviso (demais funcoes).

A escala de revezamento em turnos de 12 horas é ainda mais agressiva, pois 0s
trabalhadores se condicionam a trabalhar uma semana toda no periodo do dia e a
outra toda no periodo da noite, ou vice versa. Segundo Rodrigues (1998), entre as
principais consequéncias do trabalho em turno estdo: a obesidade, riscos a saude
(coracao, mente, aparelho gastro-intestinal), problemas de sono, vida familiar, social
e lazer, desempenho e produtividade, ente outros.

Souza (1996, p.04) ressalta que,

“[...] no caso do ambiente confinado, é importante considerar que a
consequente proximidade de atividades diferentes como trabalho,
alimentagéo, lazer, repouso e atendimento a saude, ndo favorece ao
relaxamento [...] é confirmada a hipétese de uma maior prevaléncia de
obesidade entre a populagéo offshore.”

Segundo Santos ((2002), apud SINDIPETRONF (2011)), pesquisas nacionais
mostraram que o confinamento é o principal gerador de insatisfacdo no trabalho,
devido ao fato de permanecerem 14 dias, ou mais, longe da familia e do convivio
social. Ainda segundo autor, os principais fatores de adversidade do trabalho
offshore sdo confinamento em alto mar (saudade e preocupagdo com a saude e
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seguranca da familia); as solicitacdes de trabalho em turno (reducdo da duracao e
qualidade do sono, quando do turno da noite); descompasso com a sociedade
(defasagem com os horarios da familia e da sociedade); acimulo de problemas
domésticos e a Tensdo Pré-embarque; exposicao a um ambiente de alto risco a
seguranca; a saude e a lacuna entre as expectativas criadas e as compensacgdes
obtidas (os altos esforcos dos trabalhadores ndo sédo proporcionalmente
recompensados na remuneracao, prestigio social e realizacao pessoal).

Além disso,

Os habitos de lazer mais freqlientes na plataforma durante o tempo livre sdo
a TV, o video, os jogos de mesa, a leitura de jornais e revistas, a busca de
informacdes sobre o mundo externo, o repouso e o entretenimento com
jogos mais leves sao os mais procurados pelos empregados [...] pode-se
dizer que os fatores que mais determinam a existéncia de boas relagdes
entre os pares, relacionam-se com a presenca do desafio do trabalho e com
0 risco inerente a atividade, o que imprime uma condi¢do cooperativa nas
relagdes, ndo raro, evoluindo para o companheirismo e amizade. Este fato
ameniza os efeitos da caracteristica basica do regime que é o Isolamento
do meio social (SOUZA,1996, p.06).

2.3 METODOS ADOTADOS PARA A PROMOGCAO DA QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

A fim de promover a sinergia e equilibrio entre seus funciondrios nas dimensdes
fisica, emocional, social, espiritual e intelectual, a promocao da saude é a ciéncia e a
arte de ajudar as pessoas a mudarem seu estilo de vida para se moverem em
direcdo a um estado de saude ideal’, (O DONNELL, (2008) apud OGATA e
SIMURRO, 2009, p.03).

Existem varios modelos para a promocao da qualidade de vida nas organizagoes,
dentre eles Ogata e Simurro (2009) citam: Modelo Transcomportamental; Modelo
Autoeficacia; Modelo de Michael O’'Donnell; Modelo WELCOA e Modelo de Larry
Chapman.

Ainda conforme autores, varios tipos de acdes nas dimensdes do bem-estar podem
e sdo adotados pelas organizacdes tais quais:

a) Dimensao Fisica: Plano de Assisténcia Médica e Odontolégica; Exames
Periédicos de Saude; Acompanhamento de Grupos de Risco (hipertensos,
diabéticos, obesos e dislipidémicos); Atividade Fisica; Nutricao (café da manha
saudavel, orientacdo nutricional no restaurante, festivais tematicos no restaurante da
empresa, grupo de controle de peso); Saude e Seguranca no Trabalho (Programa
de Controle dos Riscos no Trabalho, Programa de Protecdo Respiratéria, Programa
de Controle Médico e Saude Ocupacional, Reunides de CIPA e SIPAT, Manual do
Visitante); Campanhas de Vacinacao; Programa Pré-Natal.

b) Dimensdao Emocional: Coaching; Treinamento de gestao individual do estresse
(gerenciamento do tempo, habilidades sociais, técnicas de relaxamento,
programas de autoeficacia e autoconhecimento); Mudancas de processos
organizacionais (reavaliacdo das tarefas, gestdo participativa, desenvolvimento
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de carreira, coesao do grupo de trabalho, politicas de reconhecimento, suporte e
feedback); Assisténcia psicossocial; Dependéncia quimica e Tabagismo.

c) Dimensdao Social: Programas de desenvolvimento profissional; Familia na
empresa; Estimulo a leitura; Comemoracdo de datas especiais; Programa de
relacdes interpessoais; Responsabilidade social; Cultura de suporte (valores,
normas, suporte organizacional, suporte entre os pares e clima organizacional.

d) Dimensao Espiritual: Técnicas de meditagcéo, ioga e tai chi; Manual do codigo de
conduta e Ouvidoria.

Cabe a empresa definir as areas que serdo contempladas, as agdes que serao
implementadas e o que sera abordado dentro dessa enorme gama de programas.
Alguns destes métodos sao obrigatérios outros sdao escolhidos pela empresa de
acordo com seus interesses. O importante é adequar as praticas de acordo com as
necessidades de seus funcionarios e seus recursos financeiros, promovendo a
existéncia de um ambiente agradavel, seguro e saudavel e permitir que 0s mesmos
tenham a percepcdo de que a empresa 0s apoia € cuida, ajuda na realizacdo de
seus desejos pessoais, mantem bons relacionamentos pessoais e facilita a vida dos
mesmos (OGATA e SIMURRO, 2009).

2.3.1 Modelo Transcomportamental

De acordo com Ogata e Simurro (2009, p.11), este modelo segue do seguinte
principio “qualquer atividade para ajudar a mudar a maneira de pensar e sentir ou
um comportamento se constitui num processo que envolve diferentes estagios”
Estes se resumem em: Pré-Contemplacao (as pessoas nao pretendem mudar o seu
comportamento em um futuro préximo); Contemplacdo (as pessoas pretendem
mudar, em um futuro préximo); Preparacdo (as pessoas pretendem agir em um
futuro préximo); Acao (as pessoas devem saber que nao ha receitas magicas ou
solucdes simples para problemas complexos) e Manutencao (as pessoas trabalham
para consolidar os ganhos conseguidos durante a fase de agao para evitar os riscos
de recaida).

2.3.2 Modelo de Michael O’Donnell

O’ Donnell (2008), apud OGATA e SIMURRO, (2009) propde que para se ter os
melhores resultados e obter sucesso, os programas de qualidade de vida devem
envolver quatro fases: Sensibilizacdo (sensibilizar as pessoas, mediante um
processo educativo, dos fatores (positivos e negativos) que podem afetar sua
saude, qualidade de vida e bem-estar); Motivagcao (motivar as pessoas por meio de
incentivos e Autoeficicia); Construir Habilidades e Conhecimentos (ensinar as
pessoas como fazer para viver melhor) e por ultima, Oportunidade e Ambiente (criar
oportunidades para tornar essa mudanca uma realidade).

2.3.3 Modelo WELCOA

Baseado nos 7 C’s: Concentration on Senior Level Support (apoio dos gestores);
Creating Cohesive Wellness Team (criar comités de qualidade de vida); Collecting
Data to Drive Programming Efforts (coletar informagcdes que orientam a gestdo do
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programa); Crafting an Operating Plan (construir um plano de acéao); .Choosing
Appropriate Interventions (escolher as melhores intervencbes); Creating a
Supportive Environment (criar um ambiente de suporte) e Consistently Evaluating
Outcomes (avaliar de maneira consistente).

2.3.4 Modelo de Larry Chapman

Amplamente utilizado em varias partes do mundo, Ogata e Simurro (2009, p.26), o
descrevem da seguinte maneira:

De acordo com Chapman, “identificar o modelo a ser adotado € crucial para
0 sucesso do programa”. Ele sugere a existéncia de trés modelos principais:

Modelo I: Béasico (Motivacional ou Qualidade de Vida) — envolve somente
atividades ludicas, sem redugcdo dos fatores de risco, com participacdo
voluntéria, sem agbes personalizadas. Em geral, sdo agbes realizadas
unicamente na sede da empresa, sem envolvimento das familias ou
avaliagéo dos resultados. [....]

Modelo II: Intermediario (Tradicional ou convencional) — prioriza a saude.
Busca a reducdo de fatores de risco e participagdo voluntaria. Ha
personalizagdo fraca das ag¢des com uso restrito de incentivos e pouco
envolvimento da familia. Avaliacao limitada dos resultados. [...]

Modelo Ill: Avancado (Gestdo de Saude e Produtividade) — busca
fortemente a reducdo dos fatores de risco da saude; inclui tépicos de
produtividade. H& programas altamente estruturados e um ndmero
substancial de intervengdes. As acdes sao realizadas na sede da empresa e
também de maneira virtual. Os incentivos sdo altamente utilizados, com
forte envolvimento das familias. As a¢des séo rigorosamente avaliadas.”

2.3.5 Autoeficacia

“De acordo com Bandura (1997) apud OGATA e SIMURRO (2009, p.17), o0 sucesso
em realizar determinado comportamento tem forte correlacdo com a confiangca do
individuo em sua capacidade de usar os conhecimentos adquiridos” ().

Ainda conforme Bandura (1997), apud OGATA e SIMURRO (2009) este modelo
possui quatro pilares: experiéncia autentica do sucesso (pequenos avangos, com
metas atingiveis); a existéncia de modelos (observar pessoas e colegas que
conseguiram modificar o comportamento pode ser um bom estimulo); persuasao
pessoal (um interlocutor confiavel pode convencer uma pessoa de que ela é capaz
de realizar determinada tarefa e atingir um objetivo) e a modificacdo das relacdes
fisiolégicas ou como o corpo interpreta determinados estimulos.

ISSN 2238-4170



GESTAO CONTEMPORANEA v.2,n.1 (2012)

3. APRESENTACAO DO ESTUDO DE CASO REALIZADO
3.1 APRESENTACAO DO OBJETO DE ESTUDO

A cada dia que passa, as empresas vém se conscientizando da importancia de
adotar programas voltados para qualidade de vida do funcionario em seu ambiente
laboral. O ato de trabalhar ja é estressante, imagine em um ambiente que a pessoa
fica 14 dias em confinamento, longe da familia e da sociedade, como proceder a
estes casos que estdo cada vez mais frequentes com a evolugdo da extracdo do
petréleo. Saber o perfil da populacdo embarcada em relacdo a bem-estar e
qualidade de vida, quais os métodos de promocao adotados, qual a importancia da
promog¢ado da qualidade de vida em ambientes de confinamento e o que pode ser
melhorado, foi o que motivou esta pesquisa. Para coleta de dados, foi utilizada uma
plataforma de exploracdo de petrdleo, localizada na bacia de campos RJ, Brasil, de
uma empresa de sociedade an6nima de capital aberto, que atua como uma empresa
de energia nos setores de exploragdo e producdo, refino, comercializagdo e
transporte de 6leo e gas natural, petroquimica, distribuicdo de derivados, energia
elétrica, biocombustiveis e outras fontes renovaveis de energia.

3.2 INTERPRETAGAO E ANALISE DOS DADOS

Nesta secdo analisaremos os dados coletados através das pesquisas de campo
realizadas com os 70 entrevistados, sendo que 60 funcionarios com cargos nao
comissionados (técnicos de operacdo, manutengao, seguranca e enfermagem) e 10
com cargos de confianca (gerente, coordenadores e supervisores) de uma
plataforma petrolifera, localizada na bacia de Campos-RJ.

A priori foi feita uma pesquisa com todos os participantes a fim de saber o perfil de
bem estar e qualidade de vida das pessoas que trabalham a bordo, utilizando-se do
questionario do livro Guia Pratico de Qualidade de Vida, dos autores Ogata e Simurro
(2009).

Identificou-se que na dimensao Fisica 40% dos entrevistados praticam pelo menos
trinta minutos de atividade fisica moderada, cinco dias por semana, fazem atividades
de fortalecimento muscular e alongamento antes dos exercicios; 78% possuem
alimentacao é equilibrada e buscam manter o peso em niveis adequados; 90% nao
fumam e evitam ambientes nos quais se fuma; 91% evitam ingerir bebidas alcodlicas
em excesso; 72% procuram o médico regularmente para uma avaliagdo de saude;
87% fazem uso do cinto de seguranca e evitam falar ao telefone celular quando estao
dirigindo . E nao dirigem quando fazem uso de bebidas alcodlicas e 97% escovam os
dentes apos as refeicdes, usam fio dental diariamente e vao ao dentista todo ano.

Na Dimensao Social, 92% mantem uma boa relagdo com minha familia e amigos e
procuram ter uma relagcdo positiva no dia-a-dia; 87% possuem pessoas em que
confiam e com quem possam desabafar quando estdo preocupados ou ansiosos;
77% estao satisfeitos com a relacao que mantem com seus colegas no trabalho; 97%
procuram fazer algo por prazer, que o desperte muito interesse, a0 menos uma vez
por semana; 11% buscam estar envolvidos em atividades de suas comunidade e que
também contribuem para o meio ambiente; 98% tentam resolver os problemas e
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conflitos com as outras pessoas de maneira positiva € 98% procuram ser gentis e
atenciosos com as outras pessoas.

Na Dimensao Emocional, 91% tém sentimentos positivos em relagdo a sua vida e a
ele mesmo; 70% procuram resolver os conflitos com as outras pessoas de maneira
positiva e respeitosa. Nao ficam nervosos nem perco a paciéncia com facilidade; 85%
sao capazes de lidar com os altos e baixos de suas vidas de maneira saudavel; 85%
conseguem rir com facilidade. Tem bom humor; 62% sabem dizer ndo sem se sentir
culpado; 92% sabem relaxar sem o0 uso de medicamentos ou drogas € 90% evitam
julgar as pessoas € ndo as culpam pelos problemas que enfrentam. Procuram
comunicar com 0s outros e tentam elogiar seus atos positivos.

Na Dimensao Espiritual: 92% consideram-se pessoas felizes. Tem sensacdo de paz
nas suas vidas; 98% afirmam que sua vida tem sentido; 95% procuram ter momentos
de reflexdo sempre que possivel; 97% tém consciéncia de seus valores e crengas
pessoais. Sentem-se equilibrados; 94% propéem objetivos realistas para suas vidas;
94% sao tolerantes com as crencas e valores dos outros e 37% buscam realizar
atividades voluntarias de carater comunitario.

Em sintese, percebe-se que o nivel de pessoa sedentarias é muito grande, que a
relagdo entre os pares e a forma de resolver conflitos ndo esta muito boa, que uma
consideravel parcela da amostragem nao sabem dizer ndo sem se sentir culpado e
que grande parte ndo realizar atividades voluntarias de carater comunitario e nem
buscam estar envolvidos em atividades de suas comunidade e que também
contribuem para o meio ambiente. Estes itens em especial devem ser levados em
consideracao na reformulagdo de campanhas de bem estar e qualidade de vida a
bordo de forma mais efetiva, vindo de acordo com Ogata & Simurro (2009) que
afirmam que os profissionais devem adequar os seus programas a realidade de suas
organizacoes, levando em consideracao a sua cultura e os recursos disponiveis.

O segundo questionario foi aplicado aos 60 funcionarios com cargos nao
comissionados (técnicos de operacao, estabilidade, manutengdo, seguranca e
enfermagem), cujo tempo médio de embarque é de 8,25 anos e dos quais 13%
trabalham em regime de sobreaviso e o restante em turno de 12 horas.

Ao serem perguntados sobre como classificariam seus quatorze dias de embarque,
8% dos entrevistados afirma ser 6timo, que adoram trabalhar embarcados, 89%
dizem ser suportavel e 3% acham péssimo, sdo os piores 14 dias de suas vidas.
Dos que responderam suportavel ou péssimo, assinalaram que o principais motivos
da insatisfacdo é o confinamento em alto mar (58%), seguindo 0 descompasso com
a sociedade (29%), exposicdo a um ambiente de alto risco a seguranca (27%), as
solicitacdes de trabalho em turno (23%), a lacuna entre as expectativas criadas e as
compensacoes obtidas (20%), acumulo de problemas domésticos (11%) e 3% outros
(a competitividade desleal, o stress e a convivéncia). O resultado confirma a
afirmacao de Santos (2002) apud SINDIPETONF (2011), de que o confinamento é o
principal gerador de insatisfagdo no trabalho, devido ao fato de permanecerem 14
dias, ou mais, longe da familia e do convivio social.

Quando questionados se consideram seu ambiente de trabalho saudavel e seguro,
25% nao o consideram saudavel, devido ao confinamento, ao estress que estao
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submetidos, a relacdo interpessoal, a falta de respeito de alguns perante as
dificuldades da vida confinada, por ser uma instalagdo industrial e ao constante
aparecimento de doencas respiratérias. E 46% nao o consideram seguro entre 0s
porqués estdo é uma plataforma de petréleo; uma simples falha humana pode
causar sérios danos, ameacando assim toda a plataforma; falta politicas serias
relativas a seguranca; devido ao risco das aeronaves; plataforma nunca é segura;
trabalhos com gas, temperatura, pressao alta, etc; pela natureza do trabalho ndo é
seguro mas 0s riscos sdo amenizados; estdo expostos a muitos riscos ex. pressao
elevada; por ser instalagdo industrial; pode melhorar e alto potencial de risco. Este
resultado vem ao encontro da idéia de Miklkovich e Boudreau (2010, p. 48) de que
todos os empregados e administradores querem um ambiente de trabalho saudavel
e seguro. Percebe-se a necessidade de um reforco nas campanhas de seguranca
mostrando que o risco sempre existira, porem todos os recursos para mitiga-los sao
e serao adotados .

Ao pedir para enumerar de acordo com o grau de importancia qual a dimensao de
bem estar o proporciona melhor conforto a bordo e a nota dada a importancia que a
empresada a estas dimensdes, chegou-se ao seguinte resultado: primeiro a
dimensao emocional com 4,7 pontos, segundo a social 5,2 pontos, terceiro a fisica
5,8 pontos, quarto a espiritual 4,3 pontos e por ultimo a intelectual 5,2 pontos.
Através do conceito de O’ Donnell (2008) apud OGATA e SIMURRO (2009) de que a
finalidade da promocdo da salude é promover a sinergia e equilibrio entre seus
funcionarios nas dimensdes fisica, emocional, social, espiritual e intelectual,
percebe-se que ha uma consideravel deficiéncia nos programas de qualidade de
vida adotados pela empresa.

Utilizando as principais consequéncias do trabalho em turno, mencionadas por
Rodrigues (1998), chegou-se a conclusao que apds comecar a trabalhar embarcado,
15 pessoas alegaram nado que desenvolveram nenhum problema, 14 obesidade e
excesso de peso, 4 problemas de saude (problemas nas articulacbes do joelho,
devido as escadas/ stress elevado, dificuldades de concentracao/ garganta e outras
infeccdes respiratérias), 22 problemas de sono, 10 acumulo de problemas
domésticos, 21 descompasso com a sociedade e 4 integrantes alegaram queda de
desempenho/ produtividade. Destes, 78% desconhecem ou negam que a empresa
adote algum programa para minimizar estes problemas, o restante descreveu os
seguintes programas: nutricionista a bordo, programas nutricionais, reeducacao
alimentar, opcdo de dieta balanceada, academia disponiveis, programas para
combater a obesidade mérbida, programas educacionais, palestras e jornada de
trabalho 14x21. Além disso, das 10 pessoas que afirmaram que a empresa possuli
programas para mitigar estes problemas, 4 afirmam que sao satisfatérios e 6 que
nao.

Ao serem perguntados sobre o que a empresa poderia fazer para aumentar a QVT
no seu ambiente de trabalho, obteve-se as seguintes respostas: melhorar as
ferramentas de interacdo com a vida social durante a folga (a bordo) que séo
limitadas (internet limitada, telefone limitado, impedimentos em alguns acessos na
internet e softwares), liberando a rede para os camarotes, o acesso ao skepe e
MSN, a comunicagéo externa via telefone a todos, melhorar a velocidade da internet
recreativa e da rede em geral, instalar computadores de melhor qualidade, facilitar o
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embarque de computadores pessoais € seu uso na rede das acomodagdes
(camarotes); melhorar o salario e a ergonomia e voltar com a escala 14x28; montar
uma comissdao de bem estar e aumentar as opcdes de lazer a bordo, ter mais
atividades recreativas que visem a integracdo das equipes (estimulo a esportes,
festas) e proporcionem o bem estar dos funcionarios no horario de folga; maior
diversidade de livros/ revistas e melhor divulgacdo e melhorar estrutura para estudo;
adequar a qualidade do ar nas acomodacdes, aumentar o efetivo na parte da
hotelaria, melhor higienizacdo das instalagbes, melhor alimentagédo, troca de
colchdes, manutencdao adequada a academia e retornar com o educador fisico a
bordo durante toda a escala.

Mapear melhor os problemas, implementar solu¢cées, melhorar o suporte de base e
a comunicag¢ao com o RH; estimular o convivio familiar e voltar com o programa de
visitas dos familiares as plataformas para que possam vivenciar e compreender um
pouco de suas vidas; acompanhamento mais de perto da empresa com o
funcionario, dar mais reconhecimento a forca de trabalho, estimular o
desenvolvimento profissional dos empregados e criar politicas sociais efetivas e
agregacionais; melhorar s redistribuicdo do trabalho e acabar com os indices de
desempenho, que criam inimizade e disputas fratricidas, maior aproximacao entre a
gerencia e/outros trabalhadores, afastando o “clima de medo” que se impera a cada
dia e fortalecendo o “clima de contribuicdo mutua”, tratar os funcionarios como seres
humanos e ndo como numeros no cadastro do RH e ser transparente nos assuntos
de interesse em comum e buscar meios reais que facam a forca de trabalho
acreditar que realmente a empresa presa pelo bem estar do funcionario, e nao
somente pelo lucro e voltar com os cursos de desenvolvimento de equipes,
proporcionar cursos de relacionamento interpessoais e atividades fora da empresa
como continuacao/ afirmacao da amizade.

Todas essas propostas auxiliando na idéia de Ogata e Simurro (2009) de que o
importante €& adequar as praticas de acordo com as necessidades de seus
funcionarios e seus recursos financeiros, promovendo a existéncia de um ambiente
agradavel, seguro e saudavel e permitir gue os mesmos tenham a percep¢ao de que
a empresa 0s apoia e cuida, ajuda na realizacdo de seus desejos pessoais, mantem
bons relacionamentos pessoais e facilita a vida dos mesmos.

No geral, 63% consideram o clima organizacional a bordo bom, 33% regular e 4%
ruim, nenhum dos participantes marcaram 6timo ou péssimo. Este resultado mostra
uma tendéncia a baixa motivacéo, conforme Chiavenato (2009).

O terceiro questionario foi aplicado a 10 funcionarios com cargos de confianga
(gerente, coordenadores e supervisores), cujo tempo médio na funcao é de 9 anos.

Ao serem perguntados sobre a primeira coisa que vem a sua mente em se tratando
de qualidade de vida no trabalho, as respostas foram harmonia e integracdo, bem
estar, amizade, salario, imprescindivel, bom relacionamento, boa alimentacao,
trabalhar em um ambiente saudavel e seguro, seguranca e relacionamento. O que
complementa a idéia de Chiavenato (2000) de que o homem ndo s6 é motivado por
estimulos econdmicos e salariais como também por recompensas sociais, simbdlicas
e nao materiais.
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Os programas de qualidade de vida citado pelos mesmo foram o auxilio academia
para brigadistas, atividades fisicas a bordo, educador fisico esporadico, promogao
da alimentacdo saudavel, acompanhamento nutricional e nutricionista embarcada,
internet cultural (recreativa), aniversariantes do més e almoco tematico, convivio
entre geracdes no ambiente de trabalho, academia de ginastica, piscina e quadra de
futebol/vélei, auditoria comportamental, ginastica laboral quando o educador esta a
bordo, visita de familiares, programa de acompanhamento de hipertensos programa
contra obesidade moérbida, centro de treinamento proprio da empresa, exames
periddicos médicos e odontoldgicos, tratamento de fumantes (orientacées para
cessar 0 vicio)e respeito interpessoal. Tais programas vem ao encontro dos
mencionados por Ogata e Simurro (2009).

Ao perguntar se consideram os programas de qualidade de vida adotados pela
empresa eficientes para o pessoal que trabalha a bordo, 7 dos entrevistados
responderam que ndo, pois falta envolvimento das pessoas, o isolamento
(confinamento) e as folgas de 21 dias afastam os empregados a bordo destes
programas, a auséncia de perenidade, auséncia do educador fisico em tempo
integral, faltam programas fixos para cada escala de embarque, laboral apenas
quando o personal estd a bordo e é muito fraco. Trés responderam que sim, pois
realiza a integracdo das pessoas e que os resultados sao visiveis. Tonando visivel a
necessidade de adequacao dos programas de qualidade de vida aos que trabalham
embarcados conforme Ogata e Simurro (2009) que afirmam que os profissionais
devem adequar os seus programas a realidade de suas organizacdes, levando em
consideracao a sua cultura e os recursos disponiveis.

Em relacdo a qual seria o objetivo principal da empresa ao adotar programas de bem
estar e qualidade de vida na empresa, tém-se as respostas: melhoria do clima
organizacional e promoc¢ao de saude; melhorar bem estar e a saude dos empregados;
aumentar a produtividade; ter maior disponibilidade de mao de obra; enfatizar tais
aspectos; lucro, funcionario feliz € mais produtivo; produtividade; ajudar a reduzir os
fatores de risco e doencas; lucratividade e a satisfacdo dos colaboradores.
Completando a afirmacédo de Bitencout (2004) que além da preocupacdo com 0s
efeitos do trabalho sobre a saude e o bem-estar dos trabalhadores, ainda existe a
preocupacao com a produtividade.

O interesse dos gestores em QVT tem pensado na contribuicdo que podem oferecer
para a satisfacdo do empregado e para o aumento da produtividade, esta afirmacao
de Chiavenato (2009) vem ao encontro das afirmacdes feitas ao serem questionados
sobre o que fazem para melhorar a qualidade de vida dos funcionarios que
trabalham a bordo (amizade e confiancga, liberdade para os funcionarios manifestem
suas necessidades mantendo um canal de dialogo sempre aberto e tratando a todos
com respeito, conservar o ambiente de trabalho mais harmonioso mantendo um
clima saudavel entre a equipe e a tranquilidade para a realizacdo das tarefas e
orientando-os sobre as mesmas, participar das atividades diarias, respeitar os limites
de cada um evitando os niveis de estresse, fazer o que for necessario para evitar
conflitos pessoais, inclusive troca de grupo consensualmente.

Ao serem perguntados sobre qual modelo de qualidade de vida nas organizagdes a
empresa mais se encaixa, segundo Chapman (1994) apud OGATA E SIMURRO
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(2009), 2 pessoas responderam o Modelo |: Basico, 7 pessoas o Modelo Il:
Intermediario e 1 pessoa o Modelo Ill: Avangado. Afirmando que a empresa prioriza
a saude. Busca a reducdo de fatores de risco e participacdo voluntaria. Ha
personalizacao fraca das acdes com uso restrito de incentivos e pouco envolvimento
da familia. Avaliagao limitada dos resultados.

Segundo os mesmos, seus subordinados véem a atividade que desempenham no
quesito satisfacdo da seguinte maneira, estdo sempre querendo mais, na média o
pessoal é satisfeito com o que faz, os processos de reconhecimento e recompensa
sao falhos, estdo muito satisfeitos com a execucdo porem tristes com a burocracia,
parcialmente satisfeitos por terem um grande potencial, com motivacdo. Tais
opinides vém ao encontro de Chiavenato (2009, pg. 142) de “os seres humanos
estdo continuamente engajados no ajustamento a uma variedade de situagdes, no
sentido de satisfazer suas necessidades”.

Outro ponto levantado foi sobre as principais ocorréncias verificadas pela gestdo em
relacdo a satisfacdo do funcionario na sua rotina de trabalho, das quais foram
expostas: desmotivacdo (8 dos 10 entrevistados assinalaram este item), baixo
desempenho por 2 entrevistados, e acidentes no periodo de folga por 1 entrevistado.
Completando o dizer de Chiavenato (2009) de que a frustracdo dessas
necessidades que causa muitos problemas (baixo desempenho, absenteismo,
acidentes, estado depressivo, etc).

As principais solicitacbes dos colaboradores no que diz respeito a melhoria da sua
atividade laboral sdo desenvolvimento técnico, recursos de informatica reducédo da
burocracia e troca de supervisores, acertos de escala de trabalho e pagamento de
horas extras, ergonomia e demora na resolugdo dos problemas, clareza nas
informacdes e autonomia programa de atividade fisica, melhora dos processos de
reconhecimento, profissional de educacdo fisica a bordo em tempo integral e
melhoria salarial. Afirmando que o homem ndo sé é motivado por estimulos
econbmicos e salariais como também por recompensas sociais, simbdlicas e nao
materiais (CHIAVENATO, 2000).

No geral o clima organizacional a bordo, na visao dos cargos de confianga, é bom,
resposta dada por oito dos dez entrevistados Este resultado mostra ha um bom nivel
de motivacao, conforme Chiavenato (2009).

4 CONSIDERACOES FINAIS

O problema que norteou a pesquisa (saber qual a importancia da promogao da
qualidade de vida em ambientes de confinamento) e também o objetivo geral (
conceituar qualidade de vida no trabalho, caracterizar um ambiente de
confinamento/ regime offshore, verificar os métodos adotados para a promocao da
qualidade de vida, seu grau de aceitacdo e quais outros poderiam ser adotados),
foram plenamente alcangados, visto que, observou-se pelas andlises realizadas que
os trabalhadores embarcados estdo mais sujeitos a determinados tipos de
problemas, tais como obesidade, problemas de sono e descompasso com a
sociedade, entre outros. Além disso, o confinamento se mostra bastante estressante
e prejudicial para o trabalhador, sendo a principal fonte de insatisfagdo. A unido
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destes fatores mostram o quanto é importante a promocao da qualidade de vida
neste ambiente.

Outra observacao importante é que a empresa pesquisada possui um programa de
QVT sedimentado, porém com falhas e que as acbes tomadas em relacdo a
qualidade de vida e bem estar para mitigar esta situacdo poderiam ser melhor
trabalhadas, como maior divulgacdo dos programas adotados, aprimorar 0s
existentes, criar novos programas focados principalmente a realidade dos
profissionais que trabalham embarcados e realizar um acompanhamento mais
efetivo do ambiente, evitando assim problemas como desmotivagdo, afastamento
por problemas de saude , acidentes do trabalho, entre outros

Além disso, observou-se varios métodos de promocao de QVT que nao sao
adotados pela empresa estudada e que valem a pena ser divulgados e analisados
pelos profissionais responsaveis desta area para sua implantacao na unidade.

A partir deste trabalho, é de suma importancia o desenvolvimento de pesquisas
inerentes a influencia da lideranca na qualidade de vida no trabalho em ambientes
de confinamento.

REFERENCIAS

BITENCOURT, Claudia; Gestao contemporanea de pessoas: novas praticas,
conceitos tradicionais. Artmed, 12 ed. Porto Alegre: Rio Grande do Sul, 2004.

CHIAVENATO, Idalberto. Teoria geral da administracao. Edicao Compacta, 22 ed.
Rio de Janeiro: Campus, 2000.

.Desempenho humano nas empresas: como desenhar cargos e
avaliar desempenho para alcancar resultados. Manole, 62 ed. Sdo Paulo: Barueri,
2009.

.Administracao de recursos humanos: fundamentos basicos. Manole,
72 ed.rev.e atual. Sdo Paulo: Barueri, 2009.

Iniciacao a administracao de recursos humanos. Manole, 42 ed. rev. e
atual., Barueri: S&o Paulo, 2010.

DICIONARIO AULETE. Disponivel em http://aulete.uol.com.br/site.php?mdi=aulete
_digital&op=IloadVerbete&palavra=confinamento/. [Acesso em 15/05/2011].

MILKOVICH, George T.; BOUDREAU, Jhon W. Administracao de recursos
humanos. Atlas, 82 ed. Sao Paulo: Sdo Paulo, 2010.

OGATA, .A.; SIMURRO, S. Guia pratico de qualidade de vida: como planejar e
gerenciar o melhor programa para sua empresa. Elsevier, 12 ed. Rio de Janeiro:
Rio de Janeiro, 2009.

ISSN 2238-4170 15



GESTAO CONTEMPORANEA v.2,n.1 (2012)

PETROBRAS. Disponivel em http://www.petrobras.com.br/pt/quem-somos/perfil/.
[Acesso em 01/03/2011].

RODRIGUES, Marcus Vinicus Carvalho; Qualidade de vida no trabalho: evolucao
e analise no nivel gerencial. Vozes, 62 ed. Petropdlis: Rio de Janeiro, 1994.

RODRIGUES, Valdo F. Principais impactos do trabalho em turnos: estudo de
caso de uma sonda de perfuracao maritima. Tese de mestrado, Universidade de
Alfenas-MG. Disponivel em http://www.unifenas.br/pesquisa/download/Artigos
Rev2_98/pag199-207.pdf. [Acesso em 05/05/2011].

SANTOS, Marisa Machado Alves. Trabalho offshore e qualidade de vida: uma
visao psicossocial. Disponivel em http://www.sindipetronf.org.br/Portals/0/ offshore.
pdf. [Acesso em 05/05/2011].

SCATENA, Maria Inés Caserta; Ferramentas para a moderna gestao empresarial:
teoria, implementacao e pratica. Ibpex, 12 ed. Curitiba, 2010.

SOUZA, Arlindo Antonio. Perfil do homem offshore: aspectos relevantes nas
relacoes no trabalho e familiares. Disponivel em http://www.ead.fea.usp.br/cad-
pesg/arquivos/C03-art08.pdf . [Acesso em 05/05/2011].

ISSN 2238-4170
16



