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RESUMO

OBJETIVO: Comparar a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) de profissionais com
atuacdo onshore e offshore do setor petrolifero.

METODOS: Para a coleta de dados foi utilizada a técnica de amostragem em rede (snowball)
por meio de questionario, alcancando 203 respondentes. Pela andlise de significancia o
numero é representativo, e pela analise de confiabilidade sdo suficientemente confiaveis. O
modelo utilizado foi o compilado e validado por Freitas e Souza (2009), que contém 46
questdes. Os dados foram separados pelos estratos de colaboradores offshore e onshore e um
teste de hipdteses foi comandado item a item do questionario.

RESULTADOS: Ha diferenca estatisticamente significativa nos itens que abordam
relacionamento entre funcionarios de hierarquias diferentes, grau de independéncia na
realizacdo de tarefas, desempenho da organizacéo, preservacdo da privacidade, tempo que se
passa com a familia, itens relacionados com a seguranca do trabalho e desempenho de horas
extras e trabalho em casa.

CONCLUSOES: Foram encontradas 11 diferencas significativas em 46 variaveis
pesquisadas, dentre as quais se destacam a preservacdo da privacidade dentro da organizacao
e os trabalhos realizados no domicilio do colaborador.

PALAVRAS-CHAVE: Qualidade de vida no trabalho. Petrdleo. Carateristicas do trabalho.
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ABSTRACT

OBJECTIVE: To compare the QWL of professionals working both onshore and offshore in
the oil industry. Achieving the goal will allow the identification of the characteristics of each
type of work.

METHODS: The sampling-network technique (snowball) for data collection through
questionnaire was used, reaching 203 respondents, the significance analysis certified that they
are representative and the reliability analysis stands that they are sufficiently reliable. The
model was built and validated by Freitas and Souza (2009), which contains 46 questions.
Finally, the data were separated by offshore and onshore employees strata and a hypothesis
test was operated on individual items of the questionnaire.

RESULTS: There are statistically significant difference in the items that address the
relationship between employees of different hierarchies, degree of independence in
performing tasks, organization performance, privacy preservation, time spent with family,
items related to safety and performance hours at home and extra work.

CONCLUSIONS: 11 Items shown significant differences in 46 variables studied, among
which stand out preservation of privacy within the organization and work done at
collaborator’s home.

KEY WORDS: Quality of working life. Petroleum. Characteristics of work.

1 Introducéo

Atualmente, vive-se em um mundo onde as mudancas e as inovagdes tecnoldgicas
acontecem em uma velocidade extremamente alta. Devido a essas mudangas, as organizagoes
para permanecerem competitivas estdo exigindo cada vez mais de seus colaboradores,
fazendo com que exista, em muitas situagdes, um “[...] excesso de horas extras e uma pressao
excessiva para serem ainda mais produtivos” (CONTE, 2003, p. 32).

Por outro lado, algumas organizagdes sabem que para atingir tais objetivos deverao
investir na qualidade de vida no trabalho (QVT) (CARVALHO, 2009; SOUZA et al., 2011).
Para Limongi-Franga (2004), as organizacOes, visando a aumentar a produtividade e a
qualidade, tém proporcionado a QVT ndo como um mecanismo compensatério, mas,
promovendo a salde e o bem estar de seus funcionarios.

Segundo Campos (1999), o motivo da existéncia de uma organizacao, manufatureira
ou prestadora de servicos, € satisfazer as necessidades de seus clientes. Mas, para que isso
ocorra, as organizacdes antes devem satisfazer as necessidades de seus empregados, de modo
gue 0os mesmos possam desenvolver suas tarefas com uma boa qualidade e produtividade
(FREITAS; SOUZA, 2009; TORRES et al., 2013).

O atendimento das necessidades exige oferecer aos trabalhadores condic¢des adequadas
para que 0s mesmos desenvolvam suas atividades de maneira agradavel tanto em relacéo aos
aspectos fisicos e ambientais como nos aspectos psicologicos. Sendo assim, o conceito de
QVT implica em profundo respeito pelas pessoas.

Segundo Rodrigues (2008), a QVT toma como base a satisfagéo do trabalhador em
exercer suas responsabilidades profissionais em uma abordagem mista entre aspectos sociais e
técnicos. Para uma organizacdo se manter competitiva e produtiva ela obrigatoriamente tera
que passar pela QVT.

A QVT pode ser definida como uma forma de pensamento envolvendo pessoas,
trabalho e organizacgdes, onde se destacam dois aspectos importantes: a preocupagdo com o
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bem estar do trabalhador e com a eficacia organizacional; e, a participacao dos trabalhadores
nas decisdes e problemas do trabalho (MORETTI; TREICHEL, 2009).

O setor de 6leo e gas brasileiro vem crescendo vertiginosamente nas duas Gltimas
décadas, principalmente apos a quebra do monopdlio estatal e implementacdo da politica de
terceirizacdo (TEIXEIRA, 2011), o que desperta o interesse da investigacao sobre a qualidade
de vida que os diferentes modais de trabalho praticados no setor apresentam.

O trabalho onshore é aquele executado na costa, isto €, sem ser em regime de
embarcacgdo, como é o trabalho offshore, fora da costa, ou nas plataformas em mar aberto. O
primeiro funciona em regime tradicional, geralmente em escritorios e oficinas, no periodo
comercial; ja& o segundo funciona de forma ininterrupta, em escalas de trabalho, geralmente
em espaco confinado, embarcado em plataformas de exploragédo de petroleo (KIMURA, 2005;
LEITE, 2009; LUCCHESI, 1998; MORAIS, 2013).

De acordo com Souza (1996), os trabalhadores offshore enfrentam situacdes diferentes
de trabalhadores de outro ramo, como o ruido, o isolamento da familia e da sociedade, a
vibracdo, os riscos do transporte aéreo, o confinamento, e estas situacdes sdo vivenciadas até
mesmo nos momentos de lazer. De modo semelhante, Silva Junior e Ferreira (2007)
identificam que estes trabalhadores mostram-se mais vulneraveis em relacdo ao adoecimento
psiquico e ao estresse. Com efeito, provocando um enorme prejuizo aos trabalhadores em sua
vida profissional e pessoal e, consequentemente, para a organizacao.

Souza (1996) aponta a existéncia de diferencas entre os modais de trabalho em terra
(onshore) e em mar (offshore), mas nao aprofunda na investigacdo. Deste modo, 0 presente
estudo tem por objetivo comparar a QVT de profissionais com atuac¢do onshore e offshore do
setor petrolifero.

2 Metodologia
2.1 Populacdo e Amostra

A populacao deste estudo é compreendida pelos trabalhadores da industria de petroleo
e gas, vinculados a organizacGes estatais ou privadas e com regime de trabalho em terra
(onshore) ou em mar (offshore). Teixeira (2011) aponta que s6 colaboradores na condicdo de
prestadores de servigos para a Petrobras somam 296 mil, e acrescenta-se a populacéo 77 mil
efetivados na organizacdo. Estes quase 380 mil individuos ja sdo suficientes para caracterizar
a populacdo como infinita, mas, poder-se-ia agregar nestes nimeros os colaboradores ndo
ligados a Petrobréas, que também comp&em o objeto de estudo.

A técnica para obtencdo de uma amostra para o estudo é a bola de neve (snowball),
também conhecida como amostragem em rede (GRANOVETTER, 1976), que consiste em
iniciar um processo de inquisicdo por questionario eletrdnico via internet, solicitando aos
contatados que, além de responderem a pesquisa, também a divulguem de modo que 0 mesmo
chegue ao maior numero possivel de pessoas que atendam os critérios de inclusdo a
responderem ao questionario.

Para potencializar a captacdo de dados, foi realizada coleta no aeroporto de Macaé/RJ,
com convite para participacdo na pesquisa aos gque se apresentavam para o embarque em
plataforma de petroleo.

2.2 Caracterizagdo da Amostra
O Gréfico 1 apresenta o resultado do bloco de identificacdo. No item a do Grafico 1

verifica-se que a grande parte dos trabalhadores (39,90%) tem de um a quatro anos na
organizacdo. J& no item b, constata-se que abaixo de quatro anos (‘de um a quatro anos’
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somado a ‘menos de um ano’) mais de 80,00% dos colaboradores ascenderam recentemente,
isto é, se estdo ha ‘menos de um ano’ no cargo, significa que ha mais de um ano estavam em

um cargo pior.

Grafico 1 - Conjunto de gréficos que caracterizam a amostra consultada
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Fonte: Autoria propria (2014).

Na amostra consultada (Grafico 1.c), percebe-se que cerca de 80% sao vinculadas a
organizagOes privadas, o que reflete a politica de terceirizacdo do setor promovida com a
quebra do monopdlio em 1997 (LUCCHESI, 1998; TEIXEIRA, 2011). A distribui¢do entre
trabalhadores onshore e offshore se da de modo quase igual, tendo leve tendéncia para
offshore (Grafico 1.d).

O nivel de instrucdo verificado se mantém bem proximo, havendo pouca diferenca
entre 0s niveis atuais e 0s existentes no ingresso na organizacdo (Grafico 1.e e Grafico 1.f).
Uma possivel explicacdo é a remuneracdo elevada dos cargos de nivel médio/técnico, que se
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equipara as remuneracdes de niveis superiores em outros setores. A amostra consultada indica
também uma concentracdo do género masculino (Gréfico 1.9g).

2.3 Instrumento de coleta de dados

O instrumento utilizado na coleta de dados foi um questionério adaptado do modelo
proposto e validado por Freitas e Souza (2009) que consta de quatros partes: (i) dados de
identificacdo; (ii) primeiro bloco, com 23 questbes correspondentes a avaliacdo de
desempenho, utilizando a seguinte escala de avaliacdo verbal: Muito Ruim (MR), Ruim (R),
Neutro (N), Bom (B) e Muito Bom (MB); (iii) segundo bloco, com 23 questdes
correspondentes a avaliacdo de frequéncia, utilizando a escala: Nunca (N), Raramente (R),
Moderadamente (M), Frequentemente (F) e Sempre (S); (iv) observacdes e sugestdes dos
empregados para melhoria da QVT. Sua adaptacdo para a area de interesse se deu de modo
brando, com adequacdo de termos e direcionamento dos itens para o objeto de estudo. A
apresentacdo dos blocos de questdes no questionario esta ilustrada no Quadro 1:

Quadro 1 - Estrutura do instrumento de coleta de dados

Bloco 1 — Desempenho Bloco 2 — Frequéncia
Questao Dimensao representada Questdo Dimensao representada
x . Seguranca e salde nas condicBes de

lab6 Integracéo social laé trabalho

7a13 | Utilizacdo da capacidade humana 7all | Trabalho e espago de vida
14e15 Seguranca e sadde nas condicdes de 12 e 13 | Constitucionalismo

trabalho

16 e 17 | Constitucionalismo 14 Compensacéo justa e adequada
18 e 19 | Trabalho e espaco de vida 15e 16 | Oportunidade de Carreira
20 a 22 | Compensacdo justa e adequada 17 a 20 | Utilizag8o da capacidade humana

23 Relevancia social 21 a 23 | Relevancia social

Fonte: Freitas e Souza (2009).

O questionario é apresentado em uma escala de Likert com cinco possibilidades de
resposta para o trabalhador pesquisado. O Quadro 2 indica a transformacdo dessa escala
qualitativa para uma quantitativa. Assim, esta conversdo permite que os dados recebam o
tratamento analitico estatistico adequado para cumprimento dos objetivos do trabalho.

Quadro 2 - Conversdo da escala qualitativa para a escala quantitativa

Escala Escala nominal
quantitativa | Desempenho Frequéncia
1 Muito Ruim Nunca
2 Ruim Raramente
3 Neutro Moderadamente
4 Bom Frequentemente
5 Muito Bom Sempre

Fonte: Autoria propria (2014).
2.4 Procedimentos de analise

Foram calculados a média e o desvio padrdo das varidveis continuas e distribuicéo
percentual das varidveis categoricas coletadas no bloco de identificacdo. Para a comparacao
das médias (Equacao 1), os dados foram estratificados em trabalhadores em regime onshore e
offshore, e todos os itens questionados no instrumento de pesquisa foram submetidos ao teste
de hipdtese bilateral, adotando como hipotese nula que ndo hé diferenca significativa entre os
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desempenhos e frequéncias a um nivel de confianca de 95,00%, e adotando por consequéncia
como hipotese alternativa, a diferenca significativa entre os valores observados.

Equacdo 1 - Normalizacdo para o teste de hipéteses entre duas varidveis com variancia e tamanhos diferentes

;X -X,—e
2

2
o, O
91,9

n1 n2
Fonte: Ryan (2009).

Onde:

— Zéum valor padronizado que indica o intervalo de confianga desejado;

— X é a média da populacdo de interesse, sendo identificados pelos indices 1 e 2
para comparagao dos estratos;

— 62 € 0 desvio padrdo da populacdo, também sendo identificados pelos indices 1 e
2;

— né o tamanho de cada amostra do estrato em questdo, identificados pelos indices 1
ez

— e é uma distancia admissivel (erro) de medicdo, considerado como zero para este
estudo.

O estudo de significancia, para atestar a representatividade da amostra consultada foi
realizado de acordo com a proposta de Mattar (2008), para populacédo infinita, para cada item
do instrumento de interrogacao.

Equacéo 2 - Analise de significancia para representatividade da amostra
Z%c°
e2
Fonte: Mattar (2008).

Onde:

— né o tamanho da amostra;

— ZZéavariavel normalizada correspondente ao nivel de significancia adotado;
— o2 éavariancia da populacao;

— e éamargem de erro na unidade de medigéo.

A confiabilidade dos dados coletados, isto €, a confianca na estabilidade e na
repetibilidade dos resultados da pesquisa, foi verificada por meio do coeficiente de
consisténcia interna alfa de Cronbach para cada item e para o questionario completo
(CARMINES; ZELLER, 1979; HORA; MONTEIRO; ARICA, 2010).

Foi realizada uma andlise de sensibilidade do coeficiente alfa, simulando a exclusao de
cada item do questionario, observando o comportamento da confiabilidade, conforme
procedimentos explicitados em Monteiro e Hora (2014), a fim de identificar e justificar (se for
0 caso) algum indice de baixo desempenho.

Os resultados sdo expostos em dois graficos diferentes, o primeiro gréafico apresenta o0s
pontos com duas sérias, uma para cada estrato. Cada ponto possui seu préprio intervalo de
confianga, apresentando assim a noc¢do posicdo e dispersdo de cada de varidvel analisada, no
seu respectivo estrato. O segundo apresenta efetivamente o resultado do teste de hipotese,
apresentando o p-value de cada variavel testada.

R. bras. Qual. Vida, Ponta Grossa, v. 6, n. 2, p. 115-129, abr./jun. 2014. 120



3 Modelos de Mensuracéo da QVT

Desde o inicio dos estudos sobre QVT até dias atuais vem sendo desenvolvidos
modelos de indicadores que mostram os fatores que influenciam na QVT. Alguns destes
modelos foram desenvolvidos pelos autores: Walton (1973); Westley (1979); Werther e Davis
(1983); Hackman e Oldham (1975); Nadler e Lawler (1983) e Freitas e Souza (2009).

Walton (1973) afirma que independente do status ou do cargo que o empregado exerce
0 mesmo em algum momento (seja momento de raiva, frustragdo tédio, entre outros) vai ficar
insatisfeito com a vida profissional e este é um problema que afeta a maioria dos empregados.
Esta insatisfacdo pode afetar tanto o profissional quanto a produtividade da organizacéo.

Walton (1973) divide em oito categorias conceituais para analisar a QVT que sdo:
Compensacdo justa e adequada; Condicdo de saude e seguranca no trabalho; Uso e
desenvolvimento de capacidades; Oportunidade de crescimento e seguranca; Integracdo social
na organizacdo; Constitucionalismo na organizacdo de trabalho; Trabalho e espaco total de
vida; Relevancia social da vida no trabalho.

Segundo Hackman e Oldham (1975), existem cinco dimens@es basicas do trabalho que
foram os pilares para que os estados psiquicos criticos (o estado psicoldgico da significacdo
percebida do trabalho; o estado psicolégico da responsabilidade percebida pelos resultados do
trabalho; o estado psicologico do conhecimento dos resultados do trabalho) fossem criados.
Estas dimensbes sdo descritas como: Variedade de Habilidades; Identidade da Tarefa;
Significado da Tarefa; Autonomia e Feedback.

Westley (1979) realizou um trabalho de forma a analisar problemas gerados pelo
sistema de fabrica e quais os tipos de solucbes. Estes problemas podem afetar diretamente
dificultando a QVT.

Para Westley (1979) as melhorias direcionadas para a QVT se da devido ao empenho
voltado para humanizar o trabalho, e que busca a solucdo de problemas criados pela natureza
das organizacGes.

As pessoas em seu trabalho enfrentam diversos problemas, que Westley (1979)
classificou em quatro tipos: politico, econébmico, psicoldgico e sociolégico. Tais problemas
trariam consigo inseguranca, injustica, alienacdo e anomia (caréncia de legislacéo trabalhista),
respectivamente.

Para Nadler e Lawler (1983), a QVT esta fundamentada em quatro aspectos:
Participacdo dos funcionarios nas decisGes; Reestruturacdo do trabalho através do
enriquecimento das tarefas e de grupos autbnomos de trabalho; inovacdo do sistema de
recompensas para influenciar o clima organizacional e melhoria no ambiente de trabalho
guanto as condicdes fisicas e psicoldgicas, horarios de trabalho, entre outros.

4 Resultados e Discusséo
4.1 Comparacao entre os estratos onshore e offshore

A pesquisa realizada com trabalhadores da inddstria de petroleo permitiu a obtencédo
de 203 respostas que sdo apresentadas atraves de graficos para facilitacdo da compreenséo.
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Grafico 2 - Resultado da analise de significancia da amostra
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Fonte: Autoria prépria (2014).

O estudo de significancia considerou um alfa de 0,05 e um erro de medigéo de 0,20 na
escala de Likert de 1 a 5. O resultado da avaliacdo apontou que uma amostra de 157
individuos era suficientemente representativa para o estudo da populacao avaliada.

Verifica-se no Grafico 2 que o valor de 203 amostras é suficiente para garantir a
representatividade em qualquer uma das 23 perguntas realizadas, nos 2 blocos de questfes
(desempenho e frequéncia), tendo seu pico em 157 na questdo 3 do bloco de desempenho. Em
outras palavras, obtém-se 95,00% de certeza que a amostra é suficiente para representar sua
populacdo no estudo, uma vez que as 203 respostas coletadas com sucesso superam 0 minimo
necessario para garantir a representatividade.

A confiabilidade do questionario foi avaliada pelo coeficiente de consisténcia interna
alfa de Cronbach. Segundo recomendacdo de Hora, Monteiro e Arica (2010) é preconizado
que os itens devem ser separados e analisados por constructo. Adicionalmente é avaliado o
alfa do questionario completo (Tabela 1).

A Tabela 1 apresenta o resultado da analise de confiabilidade. Verifica-se que o0s
dados do questionario, quando analisados em sua totalidade, considerando o tema QVT como
um Unico constructo, obtém um bom desempenho de 0,88. Isto significa que em uma nova
coleta de dados seria muito proxima a realizada e os resultados seriam muito parecidos com
o0s obtidos.

Tabela 1 - Resultado da analise de confiabilidade pelo coeficiente alfa de Cronbach

Dimenséo / Constructo Alfa
Integrag&o social 0,30
Utilizacdo da capacidade humana 0,40
Seguranca e saude nas condigdes de trabalho | 0,82
Constitucionalismo 0,18
Trabalho e espaco de vida 0,82
Compensacdo justa e adequada 0,63
Oportunidade de carreira 0,70
Relevancia social 0,79
Questionario 0,88

Fonte: Autoria propria (2014).

Contudo, a andlise por constructo traz a tona alguns resultados contradit6rios, como 0s
constructos Integracdo Social, Utilizacdo da capacidade humana e Constitucionalismo. O
baixo desempenho do coeficiente alfa esta relacionado a baixa variabilidade nas respostas
obtidas (HORA; MONTEIRO; ARICA, 2010), o que é verdade relacionado ao constructo
Constitucionalismo, uma vez que todos os colaboradores estdo submetidos e protegidos por
uma forte lei trabalhista brasileira e tendem a emitir a mesma percepcdo. O constructo
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Integracdo Social também possui pouca variabilidade, influenciada fortemente pelos itens D5
e D6, que abordam o relacionamento entre os pares.

Procedendo com a anélise de sensibilidade do constructo Utilizacdo da capacidade
humana observa-se que a remogéo dos itens D9 e D11 aumentou o valor da confiabilidade da
dimensdo para 0,66. Estes dois itens abordam, respectivamente, o grau de independéncia na
realizacdo das tarefas e o nivel de complexidade das mesmas, cuja baixa variabilidade é
justificada por ser uma realidade comum do setor de 6leo e gas (LEITE, 2009).

Chega-se a conclusdo que a baixa variabilidade nos itens avaliados é justificada pela
realidade em que a avaliacdo se insere, e 0s dados coletados sdo suficientemente confiaveis
para proceder com as analises.

O Gréfico 3 apresenta o resultado da analise de desempenho dos itens do questionario,
sendo o estrato dos colaboradores onshore representados com um quadrado azul e o estrato
dos colaboradores offshore representados com uma cruz verde. O intervalo delimitado em
cada ponto é compreendido por cada intervalo de confianga de cada variavel.

Gréfico 3 - Andlise dos desempenhos dos estratos avaliados
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A leitura realizada para o Gréfico 3 é congruente com o Gréfico 4, que apresenta a
analise das frequéncias das respostas dos questionarios.

Gréfico 4 - Andlise das frequéncias dos estratos analisados
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Fonte: Autoria prépria (2014).
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Tanto o Gréafico 3 quanto o Grafico 4 ndo devem ser interpretadas como resultado do
teste de hipdteses, pois a sobreposicdo em um mesmo intervalo, neste caso, ndo reflete o
resultado do mesmo.

Para tal, apresenta-se o Gréafico 5, que possui a regido de aceitacdo da alternativa nula
acima da linha azul, e a regido de rejeicao para cada nivel de confianga adotado abaixo de sua
respectiva linha, conforme legenda. Recorda-se que para esta pesquisa adota-se o nivel de
95,00%, apresentando os demais somente a titulo de comparacdo em estudos futuros.

Grafico 5 - Resultados do p-value do teste de hipoteses

0,100 -
X Frequencia O Desempenho
p-value (90%) p-value (95%) a
0075 p-value (99%) ] &
a m m
0,050
0,025
0 O
X

| O
0,000 T XK T T T XK T T XK XK T T B T T

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23

Fonte: Autoria propria (2014).

O Grafico 5 deve ser interpretado como um foco dado a cauda da distribuicdo
Gaussiana, limitrofe entre a regido de aceitacdo e a regido de rejeicdo do teste de hipoteses.
Os pontos referentes as variaveis do questionario que estdo ausentes no Grafico 5 devem-se
por possuirem o p-value acima da escala das ordenadas do gréafico (0,100), e por isto, estdo
localizados plenamente dentro da regido de aceitagdo da hipotese nula.

Os testes de hipdteses, ao nivel de confianca de 95,00%, assumido para as analises,
apontam diferenca significativa nos itens D1, D9, D14, D16 e D18, do bloco de desempenho
(Grafico 3):

— D1: Relacionamento entre funcionarios do mesmo nivel hierarquico: Neste item
fica evidente que o desempenho na modalidade offshore é superior. Tal situagdo pode
ser atribuida ao fato de que os funcionarios que trabalham em regime de embarque
sejam ‘obrigados’ a ter um bom relacionamento com os funcionarios do mesmo
nivel. Do contrario, torna-se muito dificil o convivio, na medida em que 0s mesmos
trabalnam com carga horéria didria de 12 horas ininterruptas de trabalho, e
confinamento de 15 dias;

— D9: Grau de independéncia na realizagdo de atividades dentro da organizagao:
Neste item é constatado o desempenho para a modalidade onshore é superior a
modalidade offshore. Atribui-se a diferenca pelo fato de que os empregados da
modalidade offshore, para desenvolverem a maioria das atividades a bordo,
necessitam seguir procedimentos mais rigidos do que os procedimentos em terra,
devido ao grau de seguranca. Isto torna o trabalhador offshore mais dependente da
organizacdo na realizacdo de suas atividades em relagéo ao trabalhador onshore que
trabalha em um ambiente com mais recursos;

— D14: Desempenho da organizagdo considerando as condi¢bes ambientais de
trabalho (iluminacéo, higiene, ventilacéo e organizacéo): Neste item, igualmente,
o desempenho para a modalidade onshore é superior. O resultado é atribuido ao fato
de que o trabalhador offshore, na maioria das vezes, ndo exerce sua funcdo nas
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instalacBes de sua propria organizacéo, e ndo raro, ha constante mudanca de local de
trabalho. Esta situacdo faz com que o empregado offshore nédo crie vinculos com o
local de trabalho, e assim, a ocorréncia de desorganizacao do mesmo;

D16: A preservagdo da privacidade dentro da organizagdo: Neste item o
desempenho para a modalidade onshore é superior & modalidade offshore. E possivel
explicar o fato considerando que o trabalhador offshore se expbe mais,
principalmente de empresas terceirizadas onde ndo existe escala fixa. O trabalhador
offshore quando precisa ficar em terra, em uma determinada data, deve dar satisfacao
da sua vida a organizacdo e explicar o porqué ele ndo deseja embarcar em certo
periodo. Ja o trabalhador onshore sabe na maioria das vezes o dia e a hora que vai
estar disponivel para realizar qualquer atividade pessoal, ndo sendo necesséria a
exposicdo do que ele pretende fazer a organizacao;

D18: tempo que o empregado passa com a familia, sem ser afetado pelo trabalho
levado para concluir em casa: Neste item o desempenho para a modalidade
offshore também é superior a modalidade onshore. Atribui-se a superioridade ao fato
de que o trabalhador da modalidade offshore, ap6s o termino do seu servico a bordo,
na maioria das vezes, ndo leva servicos para serem finalizados em casa. O servico
que ndo foi possivel terminar no periodo em que o empregado esteve a bordo foi
repassado para o seu back. Com os trabalhadores da modalidade onshore isso ndo é
possivel. Algumas tarefas precisam ser concluidas em curto prazo, do contrério
podem gerar multas, perda de contrato entre outras coisas. Por estes motivos torna-se
necessario que o trabalhador da modalidade onshore leve para concluir em casa as
tarefas que ndo foram possiveis concluir no seu horario de expediente normal.

No bloco de frequéncia ha razdes significativas suficientes para acreditar na diferenca

entre os estratos analisados nos itens F3, F4, F7, F10, F11 e F17 (Graéfico 4):

F3: A poeira, o ruido e o calor causam-lhe mal estar, prejudicando sua saude:
Pode ser observado que a frequéncia para a modalidade onshore é bem inferior a
offshore. Esta diferenca pode ser atribuida ao fato de que o trabalhador onshore
trabalna em um ambiente mais agradavel. O trabalhador offshore trabalha num
ambiente mais hostil, em condic¢Ges insalubres (ruido muito grande, poeira, calor,
frio, entre outras). A atividade offshore acumula nos ultimos 30 anos elevado indice
de 6bitos (CASTRO, 2013). Por outro lado a maioria dos trabalhadores onshore
trabalha em escritérios onde o clima é muito mais agradavel,

F4: Sao utilizadas ferramentas e técnicas de protecdo e seguranca no trabalho:
Neste item a frequéncia para a modalidade offshore € superior. Pode-se atribuir este
resultado ao fato de que, cada vez mais, estdo sendo implantadas ferramentas e
técnicas de protecdo e seguranca no trabalho em plataformas maritimas devido ao
grande indice de acidentes que vinham e vem acontecendo. Segundo Freitas et al.
(2001), com a implantagdo os trabalhadores offshore séo cobrados, com mais rigor,
que utilizem tais ferramentas e técnicas;

F7: Trabalhos levados para terminar em casa: Existe uma tendéncia maior para
frequéncia entre os trabalhadores onshore. Este item se d& pelo fato de que as
atividades realizadas pelos trabalhadores offshore, na maioria das vezes, s6 poderem
ser realizadas no local de trabalho (sondas). Apds o seu desembarque, as atividades
que precisam ser concretizadas ficam sob a responsabilidade de outras pessoas que
embarcaram para ocupar os lugares vagos. Ja os trabalhadores onshore precisam
levar trabalhos para terminar em casa. Isso ocorre devido ao tempo necessario para o
término e por ndo ter outras pessoas em seu setor que apos o expediente normal de
trabalho figuem em seu lugar;
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— F10: Fora do seu trabalho, vocé tem tempo disponivel para lazer e atividades
sociais: Foi encontrada uma tendéncia maior para frequéncia entre os trabalhadores
offshore. O trabalhador offshore, apds o seu desembarque, tem um periodo de tempo
maior disponivel para desfrutar de atividades sociais e lazer em comparacdo com 0s
trabalhadores onshore, que necessitam realizar horas extras, e assim diminui o tempo
disponivel para realizar tais atividades;

— F11: E necessaria a realizacdo de horas extras: Foi encontrada uma tendéncia
maior em trabalhadores onshore. Devido a pressdo que existe para serem cada vez
mais produtivos, tornou-se necessario trabalharem aos sabados, domingo e feriados.
Os trabalhadores onshore sofrem mais com esta realidade, pois a grande maioria dos
trabalhadores offshore, apds o termino do seu turno, passa 0 servico para outra
pessoa. O trabalhador onshore, por sua vez, recebe uma carga de trabalho que
necessita de um tempo maior para ser concretizada, ndo sendo possivel o término no
horario normal de trabalho. Este pode ser um dos motivos para que o trabalhador
onshore necessite realizar mais horas extras do que os trabalhadores offshore;

— F17: Necessita receber autorizacio do superior para decidir o que e como fazer
seu trabalho: Observou-se que os trabalhadores offshore necessitam com maior
frequéncia de autorizacBes de seus superiores para decidirem o qué e como fazer seu
servico. Esta tendéncia se d& pelo fato de que os trabalhadores offshore, para
realizarem algum tipo de trabalho, tém que seguir fielmente aos procedimentos e
quando se torna necessario alguma modificagdo (desvio) do procedimento, os
mesmos SO podem realizar apds uma autorizacao de seus superiores.

Para Kimura (2005), as atividades exercidas pelos trabalhadores onshore sdo similares
as dos trabalhadores offshore. Em uma sonda terrestre os trabalhadores trabalham em regime
de ‘embarque’, ou seja, 14 dias embarcado por 14 dias de folga ou 14 dias embarcado por 21
dias de folga. No entanto os trabalhadores onshore ndo ficam confinados na sonda como 0s
trabalhadores offshore. A maioria dos trabalhadores onshore, ap6s sua jornada de trabalho,
normalmente turno de 12 horas diarias, ficam em hotéis ou pousadas em suas 12 horas de
descanso. Somente algumas pessoas ficam 24 horas confinadas no local onde esta instalada a
sonda de perfuragcdo como, por exemplo, fiscal da sonda e gerente da sonda. Nas refinarias e
escritérios a carga horaria pode ser em turnos ou em horario administrativo. Estes
trabalhadores apds cumprirem seu expediente retornam para o seu lar.

O trabalho em regime de confinamento dos trabalhadores offshore, segundo Leite
(2009), apresenta a existéncia de ‘riscos intrinsecos e variados’ devido a diversificacdo de
processos fisicos e quimicos que compdem o processo industrial. Estes trabalhadores ficam a
centenas de quilébmetros da costa (alto mar), durante todo o periodo embarcado, permitindo
apenas se deslocarem por poucos metros quadrados.

5 Consideracoes finais

Pode-se observar com os resultados encontrados que, apesar de se tratar de um Unico
setor de 6leo e gés, os resultados encontrados apresentaram diferenca significativa em 11 dos
46 itens avaliados. Corroborando com outros autores sobre as caracteristicas peculiares do
trabalhador offshore (ALVAREZ et al., 2007; CASTRO, 2013; SILVA JUNIOR;
FERREIRA, 2007; SOUZA, 1996). Por fim, os seguintes apresentaram diferenca entre os
modais estudados:

— D1: Relacionamento entre funcionarios do mesmo nivel hierarquico;
— D9: Grau de independéncia na realizacao de atividades dentro da organizacao;
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— D14: Desempenho da organizagdo considerando as condi¢cdes ambientais de trabalho
(iluminacéo, higiene, ventilacdo e organizagéo);

— D16: A preservacéo da privacidade dentro da organizagéo;

— D18: tempo que o empregado passa com a familia, sem ser afetado pelo trabalho
levado para concluir em casa;

— F3: A poeira, o ruido e o calor causam-lhe mal estar, prejudicando sua salde;

— F4: S&o utilizadas ferramentas e técnicas de protecdo e seguranca no trabalho;

— F7: Trabalhos levados para terminar em casa;

— F10: Fora do seu trabalho, vocé tem tempo disponivel para lazer e atividades sociais;

— F11: E necesséaria a realizacéo de horas extras;

— F17: Necessita receber autorizagdo do superior para decidir o que e como fazer seu
trabalho;

Deste modo, este trabalho contribuiu para a comunidade académica, sendo uma
constatacdo cientifica de diferencas estatisticamente significativas aferidas em uma amostra
representativa dos trabalhadores da industria de 6leo e gas, compondo o arcabouco tedrico
para caracterizar a area.

Também é possivel apontar a contribuigdo do trabalho para a pratica profissional, pois
uma vez identificadas as diferencas e aferidos os respectivos desempenhos e frequéncias, é
possivel direcionar agdes pontuais para melhorias das condi¢des de trabalho, tanto do
colaborador que desempenha suas fun¢des onshore, como também aqueles desempenham
suas funcdes offshore.

A reestruturacdo produtiva e terceirizacdo ocorrida no setor de 6leo e gas nas Ultimas
décadas, que ap6s o fim do monopolio estatal permitiu que empresas privadas concorressem
neste mercado (ALVAREZ et al., 2007) cria uma lacuna de interesse cientifico para indagar
se a QVT dos colaboradores associados a estatal é satisfatoria.
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