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Apresentacao

A primeira edigdo desse livro, denominado “Uma histéria de sucesso — 50 anos de Desenvolvimento de Recursos
Humanos” e publicado em 2005, teve como motivagao o desejo dos profissionais, que trabalhavam com a formagao
e capacitagdo de recursos humanos na Universidade Petrobras, de registrar os desafios que se apresentaram naquele
espago de tempo. Em especial, o empenho de Jorge Navaes Caldas, idealizador deste livro, e do Gerente Geral da
Universidade Petrobras aquela época, Walter Brito, que abragou o projeto. Walter destacou muito apropriadamente
na primeira edi¢do, que naqueles cinquenta anos “o desenvolvimento de recursos humanos tinha sido um dos pilares
fundamentais de sustentacdo e sucesso da Petrobras”,

Em 2013, quando a Petrobras completa 60 anos, a Universidade Petrobras decide atualizar essa histéria regis-
trando os fatos que marcaram esses oito anos que se seguiram a primeira edi¢do deste livro. Em quase uma déca-
da, a companhia manteve sua estratégia de crescimento e fortaleceu a orientagdo para a sustentabilidade dos nego-
cios, alcangando, atualmente, o compromisso de investimentos de US$ 236,7 bilhdes no Plano de Negécio e Gestdo
(PNG) 2013-2017.

Disciplina de capital, Gestdo focada no desempenho e Prioridade para os projetos de E&P no Brasil sdo os fun-
damentos do PNG 13-17 que, em conjunto com seus Programas Estruturantes: PROCOP — Programa de Otimizagdo de
Custos Operacionais; PROEF — Programa de Aumento e Eficiéncia Operacional; PRC-Pogo — Programa de Redugao
de Custos de Pogo; INFRALOG - Programa de Otimizacdo de Infraestrutura Logistica; PRODESIN - Programa de
Desinvestimentos; e Gestdo de conteudo Local -, configuram os atuais desafios da Petrobras.

Historicamente, o investimento feito pela Petrobras no desenvolvimento de recursos humanos é percebido, pelos
empregados, como um “valor”. Assim, com esta segunda edigao, ratifica-se o papel estratégico da Universidade Petrobras
na formacao de novos empregados e na capacitagao dos que ja estao conosco, para supri-los das competéncias necessa-
rias ao desempenho de suas atividades, frente aos desafios que foram e que serdo propostos.

Esta é, certamente, uma histéria inspiradora.

José Alberto Bucheb
GERENTE GERAL
RH/UNIVERSIDADE PETROBRAS



Palavras

Quando a Petrobras chega a maturidade e alcan-
ca reconhecimento internacional, é motivo de orgulho
constatar que a trajetéria do Desenvolvimento de Recur-
sos Humanos para a incipiente industria do petréleo, ini-
ciada ainda a época do Conselho Nacional do Petrdleo,
em 1952, veio a constituir um dos pilares de sustentacio
e projegao da Empresa.

Mostraram-se validas as estratégias adotadas, des-
de o inicio, para capacitagiao de quadros que se revela-
ram aptos para operar uma tecnologia, até entdo inédita
no pais, assimila-la e desenvolvé-la.

A Petrobras montou cursos de alto nivel com a
colaboragdo de notdrios especialistas e docentes es-
trangeiros, sempre em estreita articulagdo com o sis-
tema universitario, do qual contratava docentes para
assegurar a homogeinizagdo de conhecimentos basi-
cos, 0 que na pratica resultava na busca da integragao
empresa/escola.

Outro fator relevante - a énfase dada a formagao de

pessoal técnico de nivel superior — objetivava constituir

massa critica de técnicos qualificados que, uma vez dis-
tribuidos entre os 6rgaos operacionais, promoveriam o
desejado efeito multiplicador.

Esta iniciativa detonou uma reagdo em cadeia cujos
resultados perduram nas realizagdes que elevaram a Pe-
trobras ao patamar de empresa mundialmente respeitada.

No posto de observador aposentado, congratulo-me
com a equipe da Universidade Petrobras, que se mantém
empenhada em resgatar e disseminar esta pagina vital

para o reconhecimento da competéncia técnica brasileira.

Antonio Seabra Moggi

SUPERINTENDENTE DO CENTRO DE
APERFEICOAMENTO E PESQUISAS DE PETROLEO
1955,/1962 E 1964/1965

SUPERINTENDENTE DO CENTRO DE P&D
LEOPOLDO A. MIGUEZ DE MELLO 1966 A 1980
APOSENTOU-SE EM 1988 APOS 42 ANOS
DEDICADOS A AREA DE PETROLEO
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Escrevendo
a historia

Quem conhece a Petrobras, hoje, com seus 62 mil funcionéarios, ndo imagina que nos primérdios da atividade
petrolifera no Brasil, 14 pelos idos da década de 50, era praticamente impossivel encontrar profissionais como geélo-
gos, engenheiros de refino e técnicos de exploragdo. Essas profissdes simplesmente ndo existiam no Brasil. Elas se
desenvolveram em paralelo a prépria evolugdo da empresa e da industria do petréleo.

Uma viagem através da histéria nos mostra como a Petrobras evoluiu no tempo e no espago: uma empresa
premiada, detentora de uma das tecnologias mais avangadas do mundo para a produgéo de petréleo em dguas pro-
fundas e ultraprofundas, com uma equipe de técnicos e profissionais altamente capacitados para todas as etapas
da cadeia produtiva.

Atividades altamente especializadas — exploragdo, produgao, refino, transporte e comercializagao de petréleo,
de tecnologia diversificada e em constante evolugdo - sempre demandaram fungdes técnicas, na sua maioria de na-
tureza exclusiva e ndo disponivel no mercado tradicional. Foi assim que gedlogos, geofisicos do petréleo, engenheiros
de perfuracao, produgdo, processamento de equipamentos, operadores de refinaria e de campos de producdo foram

surgindo no cenario brasileiro.



Manifestagédo popular da
campanha “O petrdleo é
nosso”. Bahia/anos 50

O engenheiro Antonio
Seabra Moggi

A formacéao de recursos humanos no Brasil para a atividade de pe-
tréleo é anterior a existéncia da Petrobras. Antes mesmo da criacido da
empresa, os integrantes do Conselho Nacional do Petréleo — CNP - come-
caram a pensar nas condicOes para os primeiros cursos de formacao de
profissionais especializados no Brasil.

A campanha “O Petréleo E Nosso” se tornara a mais importante dis-
cussdo no pais desde a década de 1940, por envolver diferentes agentes
da sociedade. Mais dia, menos dia, seria aprovada a lei que propunha a
criacao de uma empresa nacional de exploracdo de petréleo.

Em 1939, a descoberta de petrdleo em solo brasileiro, no munici-
pio de Lobato, na Bahia, impulsionou as primeiras iniciativas de de-
senvolvimento do setor. Nesse ano, o CNP enviou os primeiros técnicos
brasileiros para treinamento nos Estados
Unidos. Anos depois, alguns deles foram
responsaveis pela implantacdo dos primei-
ros cursos no pais, através de convénios
com as Universidades federais da Bahia e
do Brasil (atual UFR)).

Com o objetivo de gerar uma mao de
obra especializada, em 1952, dois anos antes
da criacao da Petrobras, o Conselho Nacional
do Petrdleo criou um setor que tinha como
funcao a coordenacao de estagios de aperfei-
coamento de pessoal no exterior e também
de criacao e conducao de cursos de especiali-
zacao em petréleo. Era o Setor de Supervisao
e Aperfeicoamento Técnico, SSAT.

A Petrobras, como responséavel a época pelo desenvolvimento da in-
dustria nacional de petrodleo, absorveu as atividades pioneiras iniciadas
pelo CNP/SSAT e criou, ja em 1955, o Centro Nacional de Aperfeicoamen-
to e Pesquisas de Petrédleo (CENAP), que as redimensionou em novas e
ampliadas bases de forma a atender a demanda.

O engenheiro Antonio Seabra Moggi esteve a frente deste setor des-
de sua criacdo no CNP, ainda SSAT, até a absorcao deste servigo pela
Petrobras. Com o duplo objetivo de preparar técnicos para as operagoes
da companhia e de criar um corpo docente brasileiro especializado, o
CENAP optou por ampliar a formag&o no Brasil com profissionais e pro-
fessores de alto nivel vindos do exterior.

Em 1952, mesmo ano da criagao do SSAT, o CNP organizou o primeiro
curso de refinacao do petréleo, Gnico do tipo no mundo, em convénio
com a Universidade do Brasil através da Escola Nacional de Quimica. Este
seria o embrido de todos os cursos que viriam nos anos seguintes, minis-
trados em conjunto pela Petrobras e universidades como a Universidade
do Brasil, atual UFRJ, e a Universidade da Bahia, atual UFBA.



No principio, o SSAT contratou o profes-
sor Kenneth Kobe, da Universidade do Texas,
para definir as linhas mestras do curso de re-
finagao. O professor Kobe recrutou trés enge-
nheiros estrangeiros, que foram contratados
por um ano: George Fekula, Robert Maples e
Ford Campbell Williams. Esses trés professo-
res detalharam as disciplinas sugeridas pelo
professor Kobe e definiram métodos de ensino
a serem aplicados no curso.

Nessa época, a atividade exploratéria era

incipiente no Brasil. A Refinaria de Mataripe, PN
na Bahia, ja estava em operacdo, e a Refinaria

de Cubatéo, em Sao Paulo, encontrava-se em construcao. No Legislativo,
desde dezembro de 1951, tramitava o projeto de lei n° 1516, enviado pelo
entdo presidente Getulio Vargas, que criava a Petrobras.

A discussao sobre a nacionalizagdo do petréleo — cujo apice tinha
resultado na campanha “O Petréleo é Nosso” — atingia todas as esferas da
sociedade, com intensa participacao nao s6 dos politicos da época, mas
também da Unido Nacional dos Estudantes, a UNE, que se colocou ao
lado dos nacionalistas. Em 3 de outubro de 1953 era aprovada a Lei 2004
que criava a Petrobras.

A atividade petroleira no Brasil até esta época estava limitada a dis-
tribuicao de derivados e as poucas e pequenas refinarias que iniciavam
suas operacdes. Como nao havia capacitagao na area, nem as institui-
¢Oes de ensino ofereciam formacao adequada, a Petrobras foi obrigada a
planejar desde o inicio a formacao de seus quadros, através de cursos de
especializacdo desenvolvidos pela prépria companhia.

Em uma etapa posterior, além de utilizar seus proprios profissio-
nais ja formados, a Petrobras passou a contar também com a colabo-
ragao de professores universitarios brasileiros e de profissionais das
ciéncias exatas e humanas, que comegavam a tornar-se sensiveis as
exigéncias dessa grande industria de base que se ampliava. Coube a
Petrobras a tarefa de suprir, pelos meios
mais adequados e a tempo necessario,
as deficiéncias do sistema educacional
brasileiro para qualificar os técnicos
que atendessem as suas necessidades
e que substituissem a contratacao de
técnicos estrangeiros.

Em seu primeiro ano, a Petrobras
cuidou de estruturar o 6rgao ao
qual competiria a urgente tarefa
de preparar pessoal técnico, em
quantidade e qualidade suficien-
tes para acompanhar o ritmo

Visita da primeira turma
do Curso de Refinagdo a
estrada velha Sdo Paulo-
Santos, 1952/53

Refinaria
Landulpho
Alves (RLAM),
Mataripe, BA




Refinaria Presidente
Bernardes (RPBC),
Cubatdo, SP

“Em 1951, soube que no Brasil estavam recrutando
professores especialistas em petrdleo. Eu era solteiro,
achava o Brasil fabuloso, fiz uma entrevista e fui um
dos trés escolhidos. O contrato era de um ano. Antes
de chegar aqui, tirei férias de seis semanas, passando
pelas Bermudas, Cuba e Jamaica. Em 27 de agosto de
1952 cheguei ao Rio e estava procurando a minha alma

do desenvolvimento. Foi criado entdo, em agosto de
1955, o Centro Nacional de Aperfeicoamento e Pes-
quisa de Petréleo — CENAP. Este fato marcou o inicio
das atividades de Desenvolvimento de Recursos Hu-
manos, DRH, da companhia.

O primeiro curso a ser criado no CENAP foi o Curso
de Refinagao (CR), herdado do CNP, mas outros cursos
foram criados logo depois seguindo o mesmo modelo.
Assim, em 1959, o CENAP ja produzia quatro cursos de
poés-graduacao para engenheiros: Refinagao de Petrdleo,
Engenharia de Perfuracao e Producao, Geologia do Pe-
tréleo e Manutencao de Equipamentos. Algumas orien-
tacOes nortearam as agoes nesse sentido:

a preocupacao inicial era com a formacdo de pessoal
de nivel superior, tendo presente seu efeito multiplica-
dor no &mbito da empresa;

o recrutamento e a selecao para os cursos, entdo reali-
zados pelo CENAP, deveriam ser em ambito nacional para
facilitar a distribuicéo e a fixacao dos concluintes em territério nacional;

a programacao e a execugao centralizavam no CENAP os programas de
formacéao e aperfeicoamento de Pessoal Técnico de Nivel Superior, inclu-
sive aqueles realizados no exterior.

Em complementacado a esses esforcos, foi iniciada, também a partir
de 1957 e em bases descentralizadas, a formagao de pessoal técnico de
nivel médio e, posteriormente, de apoio operacional e administrativo, sob
orientacdo do CENAP.

A atividade de DRH pode ser analisada a partir da prépria trajetéria
da Petrobras em periodos decenais, que possuem caracteristicas proprias
e marcantes. O primeiro decénio, por exemplo, de 1955 a 1965, caracteri-

gémea no aeroporto, mas sé me casei com ela exata-  Ford Campbell Williams



Encontramos
oleo!

Salada de
idiomas

Wir finden
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Achamos
Petroleo!

We find oil!

za-se pela énfase na preparagdo da mao-de-obra para a industria emer-
gente, pois ndo havia técnicos em quantidade e qualidade suficientes
no Brasil. Este é o decénio da implantacio do parque de refino, com a
construcdo de novas industrias, da nacionalizacdo de equipamentos, de
investigagdo exploratéria em areas sedimentares terrestres, e da marca -
de producédo de 100 mil barris em 1962. Na area de DRH, a atividade se :
volta principalmente a formacio de engenheiros de processamento, de :

manutencgdo, e em menor escala, de gedlogos do petréleo, engenheiros de

producao e de perfuragao.

O segundo decénio, de 1966 a 1975, marca o inicio da fase de absor- :
cdo de tecnologias mais sofisticadas, o que vai gerar a necessidade, além :

mente trés anos depois, em 26 de agosto de 1955."
Em 27 de agosto de 1952, o professor Ford Campbell
Williams chegou ao Rio para ser professor na pds-gradu-
acdo em refinacdo do petrdleo, primeiro curso organizado
pelo CNP e pela entdo Universidade do Brasil. Desse cur-
so surgiriam anos depois o curso de engenharia quimica,
ainda inexistente no pais, bem como os cursos de indus-
tria petroquimica, borracha sintética e de manutencéo.
Assim, o professor Williams, como ficou conheci-
do, foi responséavel pela formacao de muitas geracoes de
engenheiros da Petrobras, principalmente pela forma-
cdo dos primeiros profissionais da industria do petréleo
no Brasil. Este canadense natural de Vancouver tornou-
-se, incontestavelmente, uma referéncia quando se fa-

lava no desenvolvimento da empresa e de todo o setor.

Importante registrar que, quando ele aqui chegou,
tinha intencdo de ficar apenas um ano. Entretanto,
mesmo depois de ter conseguido uma licenca de mais
um ano para reconsiderar sua decisdo, ndo hesitou
quando o prazo se extinguiu. Entdo, ja em 1954, tomou
uma importante decisdo que mudaria totalmente a sua
vida: ndo mais voltaria para os Estados Unidos, onde
lecionava na Universidade da Califérnia, nem tampou-
co para o Canadj, sua terra natal.

llleana Zander, sua mulher, conta como se interes-
sou por Willians: “Conhecemo-nos como professor e
aluna, comrespeito e estritamente dessa maneira. Apds
concluir o curso, estava trabalhando, quando recebi um
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da formagao basica nos recursos humanos da empresa, de especializa-
cdo e aprofundamento em diferentes areas. E o tempo de busca de novas
fronteiras de exploragao, em direcdo as atividades no mar. E o tempo de
construgao de novas cinco importantes refinarias no pais. £ o decénio da
descoberta do petrdleo na Bacia de Campos. Os esforcos de DRH deste
periodo concentram-se na admissao intensa na area de Abastecimento.

Ja de 1976 a 1985, foi um periodo de adaptagao das tecnologias ab-
sorvidas as condigOes nacionais, 0 que exigiu um grau maior de especia-
lizagdo. Foram marcantes nesse periodo o esforco exploratério na plata-
forma continental, os contratos de risco firmados pelo governo em 1975,
a consolidacdo do modelo tripartite na petroquimica, e a descoberta do
primeiro pogo gigante no Brasil, em 1985.

Para atender tais demandas, concentram-se investimentos em cur-
sos de mestrado e doutorado no exterior e da-se o inicio de convénios
com universidades brasileiras. Intensifica-se a contratagdo de gedlogos,
geofisicos, engenheiros de perfuracéo e de producéo. Enfase é dada no
aperfeicoamento de pessoal técnico de nivel superior para neutralizar ou
prevenir a obsolescéncia profissional e formar especialistas, com os Cur-
sos Avangados I e II. Os Cursos Avangados II contribuem para a formacao
dos quadros da Engenharia Basica do CENPES.

A exploracdo e descobertas na plataforma continental exigiam
enorme aplicacao de recursos humanos e materiais para formar qua-
dros necessarios. Deu-se ai a criacao do Curso de Instalagdes no Mar e
a continuacgdo do Curso de Engenharia de Petrdleo, com turmas mais
numerosas, e também a contratacao de gedlogos e geofisicos. Parale-
lamente, o SEPES/DIDEP criou e implantou em agosto de 1976, em con-
vénio com Centro de Ensino Técnico de Brasilia (CETEB) e em estreita
articulagao com o6rgaos de treinamento locais, o Projeto Acesso. Foi a
primeira experiéncia de adogao de metodologia de ensino a distancia,

telefonema do Mr. Williams— era assim como eu o cha-
mava—, convidando-me para dar aulas de portugués.
Fiquei surpresa, mas aceitei. Procurei informacdes para
fazer de maneira coerente. Ele foi até minha casa, e co-
mecei as explicaces. Na segunda aula, percebi que ele
ndo demonstrava muito interesse. As aulas passaram,
entdo, a ser conversas, e Comecamos a sair sem com-
promisso. lamos ao cinema e a reunides de amigos dele.
Em 1954 comecamos a trabalhar juntos na Praia Verme-
|lha. Mantinhamos uma relacdo cerimoniosa porque se
tratava do meu chefe. Alguns meses depois, sentia-me
encantada. Nunca tinha pensado em casamento porque
ele era uma pessoa que fazia contatos anuais com a em-
presa, e poderia voltar para os Estados Unidos a qual-

quer momento. Até que ele me pediu em casamento.
Aceitei e nos casamos em menos de dois meses.” Des-
sa unido nasceram dois filhos, Ronald e Cristina.
Voltando ao professor Williams, ele prossegue
com as suas recordacdes: “Eu nunca tinha ido a uma
praia em dias de Natal porque no Canada neva. No Na-
tal de 1954, eu convidei a llleana para um passeio na
praia comigo e, naquele dia, vi que ela era uma mulher
inteligente e muito bonita. Fiquei interessado, mas néao
queria compromisso porque ndo sabia qual era o meu
futuro. Um dia tudo mudou e, apaixonado, decidi pedi-
-la em casamento. Temos 50 anos de felicidade.”
Apesar de todas as dificuldades do inicio com o idio-
ma, Ford Campbell Williams, por 15 anos, trabalhou na
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para atender a demanda crescente das plataformas e criar g
fontes internas de recrutamento de pessoal ja adaptado as 50 ,
condigdes de turno com confinamento. §/ #
O quarto decénio marca o tempo da inovacdo. O nivel e 5
Py ISHED ¢

tecnologico atingido pela Petrobras, de 1986 a 1995, chega EVEMENT Apagep '[ |
a niveis jamais imaginados, e a empresa atinge posicoes ¢ PEmoLEoM;Z;stA |
mundiais. Em 1986, é lancado o Programa de Capacitacao '
em Aguas Profundas - PROCAP, e em 1992, a empresa ga-
nha o Prémio Distinguished Achievement Award, da OTC.
A Petrobras ganha reconhecimento internacional como
empresa de classe mundial. Por outro lado, o presidente Collor in-
terrompe o processo de contratagao de profissionais, e em consequéncia,
os esforcos de DRH concentram-se nos cursos de aperfeicoamento e reci-
clagem. Ha também um declinio na for-
magao em pos-graduagao no exterior.

De 1996 a 2005, o desenvolvimen-
to sustentavel e integral, o crescimento
global das pessoas e equipes e a inter-
nacionalizagdo da companhia ganham
destaque. O maior objetivo passa a ser
aumentar o nivel de integrac@o entre as
habilidades humanas e os conhecimen-
tos técnicos de forma a contextualizar
0s negdcios da empresa e as exigéncias
da sociedade. Como resultado, a Petro-
bras tem alcancado niveis cada vez mais
altos de qualidade e produtividade.

Sao marcantesi neste decénio: a Plataforma semissubmersivel Sedco 135D no campo de Enchova
quebra do monopdlio do petréleo, em na bacia de Campos, Campos-R] , agosto-1977

Prémio
OTC - 92

Petrobras. “Tenho certeza de que a a minha primeira aula
no curso foi a melhor de todas. Um dos professores tinha
ficado doente e me convidou para dar aula em seu lugar.
Caprichei mesmo, e pude ver no rosto dos alunos que eles
haviam gostado. Foram 15 anos de felicidade. Fiquei por
causa dos engenheiros. Nunca vi um grupo tdo dedicado
e interessado em aprender. Eles queriam avancar na tec-
nologia e dedicaram suas vidas a Petrobras.”
Rubro-negro e colecionador de quadros de artis-
tas como Bernardelli, Batista da Costa, Di Cavalcanti e
Portinari, Ford Williams Campbell viveu aqui no Rio de
Janeiro com sua mulher, Illeana Zander Williams, até
julho/2011, quando veio a falecer. Para o nosso orgulho

tornou-se um “ canadense-brasileiro”.



1997; os grandes acidentes ambientais que levam a uma politica cada vez
maior de responsabilidade social e ambiental; a reestruturacao da com-
panhia em 2000; foco na autossuficiéncia na produgao de petréleo no
pais; a expansao internacional; preocupagao com os processos de gestao
empresarial; aquisi¢ao do Sistema Integrado de Gestdo — SAP R/3 e a cria-
cao da carreira em Y, com objetivo de reter competéncias.

Os maiores esforcos de DRH neste periodo voltam-se para a formagao
de novos quadros através da admissdo em larga escala de novos empre-
gados e também para o aperfeicoamento e formacao de profissionais em
cursos de pos-graduagao. Num enorme esforco de DRH, busca-se repor a
adequada pir@mide de conhecimento da empresa, prejudicada pela nao
contratacdo de pessoal durante mais de 10 anos. Para atender esses ob-
jetivos, intensificam-se as atividades de ensino a distancia, e é criada a
Universidade Corporativa em 2001.

Aulas da
Universidade
Petrobras,
Rio de
Janeiro-RJ,
setembro-
2005




Introducdo

Entretanto, a partir de 2005, a recém-criada Universidade Petrobras
- UP, ganha relevancia com novas propostas para expansao de conheci-
mento. O objetivo era oferecer capacitagdo a altura dos novos desafios
tracados no plano estratégico da companhia para 2015: transformar a
Petrobras em uma empresa integrada de energia com forte presenca in-
ternacional.

Para relatar, de forma detalhada, esta histdria de DRH desde o inicio,
contamos com a colaboracao de grandes mestres que fizeram e de outros
que ainda fazem parte da Petrobras.

Estrutura funcional do DRH
da Petrobras nos 50 anos

A Petrobras teve sua histéria de Desenvolvimento de Recursos Hu-
manos iniciada antes mesmo de sua criacéo. A atividade de DRH iniciou-
-se em agosto de 1955, com a criacao do CENAP, e teve ao longo destes 50
anos diversas configuracdes, mas esteve sempre ligada a pesquisa ou a
gestdo de recursos humanos como mostra o quadro abaixo:

Estrutura funcional ligada a pesquisa
[ ]
[ )

Estrutura funcional ligada ao 6rgao de pessoal ou de RH
[ J

“Nés estamos em 2005
com o maior desafio
de capacitacdo da
companbhia. Ficamos
doze anos sem contratar.
Mas a exemplo daquilo
que geracdes anteriores
fizeram, que tornaram o
DRH o pilar fundamental
de sustentacdo desta
Empresa, junto com a
Pesquisa, tenho certeza
de que nés vamos fazer
frente a este desafio. As
geracdes passadas deram
um exemplo extraordinario
para todos nés. Foi um fato
notavel o desenvolvimento
de tecnologias, partindo
do ponto de vista que
esse conhecimento foi
produzido por brasileiros,
e este investimento em
capacitacao resultou
neste enorme sucesso.

E é neste valor, de que
podemos realizar as coisas,
que criamos essa hova
estrutura na Universidade
Petrobras, para suportar os
desafios para 2015."

WALTER BRITO






1955 -1965
Aprender
fazendo

Dos anos dourados de JK, com a nova
capital Brasilia, aos anos de chumbo da
ditadura militar. Este é o cenario politico
que vai marcar o primeiro decénio da Pe-
trobras. A atividade de Desenvolvimento
de Recursos Humanos nesse periodo vai
estar toda voltada para a preparacao de
uma mao-de-obra ainda ausente no pais,
necessaria para a operacao das primeiras
unidades da industria do petrdleo, recém-
-instalada. Os maiores esforcos de DRH
nestes dez anos concentram-se na forma-
cao de Engenheiros de Processamento, de
Manutencao, Gedlogos, Engenheiros de
Producao e de Perfuracao. O CENAP é o 6r-
gao que val gerir toda a atividade de DRH
e de pesquisa da empresa.
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Em seu primeiro ano, para atender
. as necessidades de recursos huma-
nos, a Petrobras decidiu estruturar
© um 6rgao ao qual competiria a ur-
' gente tarefa de preparar o pessoal

técnico, em quantidade e qualida-
~“de, para acompanhar o ritmo do
. desenvolvimento da companhia.
Na década de 1950, praticamente
: 80% dos engenheiros formados no
. pais eram civis, especializados em
: construcdo. Os outros dividiam-se
© entre engenharia mecanica, elétri-
ca e quimica.

A empresa havia absorvido o  Laboratério da unidade-piloto do CENAP

¢ Setor de Supervisdo e Aperfeicoa-
© mento Técnico - SSAT como parte do acervo do antigo Conselho Nacional
do Petréleo (CNP). Todo o pessoal de direcdo, os técnicos e auxiliares,
¢ além de equipamentos e instalagdes, como o prédio da Praia Vermelha,
. haviam sido herdados pela Petrobras desde sua implantagao.
: Porém, a estrutura adotada pelo SSAT até entdo ja nao atendia as
necessidades de um mercado em franca ascensao. Era preciso amplia-
-la e diversifica-la. Foi assim que a
Petrobras criou o Centro Nacional
de Aperfeicoamento e Pesquisa de
Petréleo — CENAP, seu proprio 6rgao

i _‘\i 'b;): / de desenvolvimento de recursos

‘ -;,".‘ £ ';g ‘ e = \ humanos, que funcionou de agosto
" k g7 A2 de 1955 a dezembro de 1965. O CE-

l' - '0{ B o ,  NAP, com as unidades piloto e labo-

ratérios, funcionou parcialmente
no Prédio da Praia Vermelha.

O CENAP

Desde o inicio, as atividades

A primeira sede do CENAP, com as unidades-piloto e laboratérios, de desenvol\/lmento‘ de rgcursos
funcionou no Prédio da Praia Vermelha humanos e de pesquisa estiveram

Unidade de
Craqueamento
. Catalitico
| da Refinaria
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sob a gestao do CENAP. Cabiam ao Centro as atividades de aperfeico-
amento de pessoal técnico de Nivel Superior, Nivel Técnico Médio e
Administrativo, além das atividades de pesquisas tecnoldgicas. Sua
estrutura era a seguinte:

CENAP-1 - Pessoal Técnico de Nivel Superior
CENAP-2 - Pessoal Técnico de Nivel Médio
CENAP-3 - Pessoal de Nivel Administrativo
CENAP-4 - Pesquisa de Petrdleo
CENAP-5 - Intercambio e Documentacdo
CENAP-6 - Apoio Administrativo

Os dados mais preci- KELlfH Numero de Empregados
sos disponiveis sobre os
quadros de pessoal datam
de 1958, ano em que se
implantou o Plano de Clas-
sificacdo de Funcbes. A
companhia tinha, naquela
ocasido, 17514 emprega-
dos, distribuidos, confor-

me quadro ao lado.

Técnicos de nivel superior - outras areas 200

Pessoal administrativo 2000

Maritimos 1200

Total 17514

Os cursos do Petroleo

O CENAP foi de fundamental importancia para a viabilizacado
da Petrobras, pois preparou os profissionais necessarios para a ati-
vidade do petréleo. Como o sistema académico brasileiro ndo estava
preparado para assumir a formacao dos técnicos, foram delineadas
duas estratégias: enviar técnicos ao exterior para especializacdo e
criar cursos de formacao nas areas de interesse, realizados interna-
mente na empresa.

“Na impossibilidade de se modificar, de pronto, o sistema educacional
vigente no ensino superior, face as dificuldades legislativas e burocraticas,
optou-se pelo estabelecimento de cursos de pds-graduacao que, pela sua
prépria natureza, permitem emprestar grande flexibilidade ao ensino.

“A criacdo das unidades-
piloto nao foi facil. Eu
fui o primeiro chefe do
setor de pesquisa em
1954, e convencemos a
Petrobras a fazer trabalhos
pequenos para ajudar
as refinarias. Um dia, o
vice-presidente visitou o
Cenap, na Praia Vermelha,
e 0 convencemos a montar
uma unidade catalitica de
petréleo. Encomendamos
uma maquina do Texas
que custou 25 mil délares.
Nesses pequenos
laboratérios, aprendemos
amodificar as unidades
industriais e a treinar
pessoas.”

FORD CAMPBELL WILLIAMS
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“Em 1955 foi criado na
Petrobras o CENAP, em
esséncia, idéntico ao
Setor de Supervisao e
Aperfeicoamento Técnico,
originario do CNP, porém
com um campo de acdo
alargado e com uma
equipe, embrionaria,
decidida a rumar em
direcdo a pesquisa
tecnolégica".

ILEANA ZANDER WILLIAMS,
em Petrobras - Dez Anos de
Evolucao Tecnolégica

L\

Ileana trabalhando
no CENAP, 1958 :

Primeiros
tempos

O CENAP surgiu da Resolucédo 8/55, de 19 de agos-
to de 1955, com a tarefa principal de formar e aperfeico-
ar profissionais para a industria do petrdleo. No inicio, o
CENAP funcionava em um prédio com 1300 m? de area
com oficinas, laboratérios, sala de aula e escritérios, re-
cém-construido pelo CNP nos terrenos da Universidade
do Brasil, na Praia Vermelha, com o qual passou a dividir
as instalacdes. Depois, as atividades foram transferidas
para Copacabana, na Rua Djalma Ulrich.

Na Bahia, o CENAP se abrigou inicialmente em ins-
talacoes de madeira, improvisadas numa escola nos fun-
dos do Hospital das Clinicas na rua Padre Feijo, cedidas
pela Universidade da Bahia.

Os principais cursos de especializacdo na area do pe-
tréleo, que depois se transformaram em cursos regulares
de formacao universitaria, foram criados no CENAP, que
inicialmente contou com um time de professores estran-
geiros. Rapidamente, o Centro passou a cuidar também da
formacdo de um corpo docente formado por professores
brasileiros, que passaram a substituir os estrangeiros.

As atividades de pesquisa também atribuidas ao CE-
NAP sempre foram incipientes e sua principal atividade
foi a de formacéo e treinamento técnico especializado.
Assim, o Conselho de Administracdo da Petrobras de-
cidiu criar em 4 de dezembro de 1963 um 6rgédo que se
dedicasse exclusivamente as atividades de pesquisa e
desenvolvimento. Essa decisédo somente veio a ser con-
cretizada em 1° de janeiro de 1966 com o desmembra-
mento das atividades do CENAP, quando as atividades
de ensino e aperfeicoamento passaram para a Divisédo de
Ensino (DIVEN) do Servico de Pessoal (SEPES), enquanto
as atividades de pesquisas tecnoldgicas passaram para o
Centro de Pesquisas e Desenvolvimento (CENPES).

Biblioteca do
CENAP, 1955

Um dos laboratorios
do CENAP

Assinatura da Lei
2004 pelo Presidente
Getiilio Vargas durante
ceriménia no Paldcio do

Catete
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“Sem a criacdo do CENAP,
a Petrobras dificilmente
teria cumprido a missao de
implantar uma industria
de petréleo no Brasil.
Naquele tempo, 80% de
engenheiros eram civis.
N3ao existia a Escola de
Geologia; a Escola de
Quimica ndo formava

Aula inaugural do curso de refinagiio do CENAP i engenheiros quimicos,
no anfiteatro da Faculdade Nacional de Farmdcia :  formava s6 quimicos
industriais que nao
atendiam a demanda
da Petrobras. No CENAP,
havia engenheiros civis
fazendo o curso de
refinacdo porque néo havia
um nimero suficiente de
engenheiros quimicos.”

DORODAME MOURA LEITAO

Aula na rua Djalma Ulrich,
em Copacabana
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: Evidentemente
i uma companhia
: ndo poderia nem
: deveria suprir as
: deficiéncias daque-
¢ le sistema, sendo
. pelos prazos estri-
! tamente necessa-

“Em1956 comecei a rios”, escreve em
pensar em ser engenheiro iartigo datado de

quimico. Meu irméo : 1960, o superinten-

estava iniciando a Escola dente do CENAP,
Nacional de Quimica da .

Universidade do Brasil na

engenheiro Anto-  Ford Campbelll Williams dando aula para os
P, nio Seabra Moggi. alunos do Curso de Refinagdo
para casa um papel comos . Alguns Cursos
concursos da Petrobras. : foram criados em sequéncia a absorcao do Curso de Refinacdo de Petréleo
Aquilo me deixou © (CR), criado em 1952 pelo CNP. A partir de 1963, este curso passou a ser
extremamente interessado ministrado também na Refinaria Landulfo Alves, em Mataripe, Bahia. L&
e entdo comecei a projetar ¢ recebeu o nome de Curso de Refinagéo do Nordeste (CRN). Nessa ocasido,

minha vida em termos £ 30 d duzid . d hei L. itid
de trabalhar na area de €11 I'ungao do reduzido NUmMero de engenneiros qulimicos, era permltl aa

petréleo.” ¢ participagao de engenheiros de qualquer especialidade. Isto permaneceu
até o ano de 1966, quando o curso ficou restrito aos engenheiros quimicos.

MARCO ANTONIO FARAH

Turma do Curso de Geologia, CENAP, Bahia, margo-1957
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Além destes, foram imple-
mentados também em Salvador,
o Curso de Geologia de Petré-
leo (CG), em janeiro de 1957, em
convénio com a Universidade da
Bahia e o Curso de Perfuracao
e Producdo (CPP), reorganizado
em 1959. O Curso de Geologia
de petréleo foi estruturado
e coordenado pelo professor
americano Fred Humphrey.

O CPP foi estruturado e
coordenado em sua fase inicial
pelo professor Juan Villareal, colombiano, que estudou e trabalhou nos
Estados Unidos e depois foi presidente da Ecopetrol. O CPP foi precedido
de um curso congénere realizado em 1957 e 1958, em caréter experi-
mental, pela Regido de Perfuracao da Bahia, que formou 15 profissio-
nais em sua primeira turma. Os programas das disciplinas deste cur-
so baseavam-se no Curso Especial de Petréleo da Escola Politécnica da
Universidade da Bahia.

O corpo docente era formado por técnicos da Petrobras daquela regido,
que depois tornaram-se profissionais proeminentes na companhia: Geoni-

Estagio de campo na Bacia
de Sergipe, Caverna de Calcdrio, 1962

Professores e alunos do Curso de Engenharia de Petréleo e do Curso de Geologia, 1962

y
Al

"0 curso de geologia da
Bahia era de sete periodos.
Existia o periodo de campo
em que se aprendia a
mapear. Os alunos eram
distribuidos em jipes e iam
para as mais diferentes
areas de mapeamento.
Quando o dnibus ndo
voltava para buscar,
para levar de volta para
abase, a gente dormia
no acampamento. Era
tudo muito rustico, mas
tinhamos boa alimentacéo.
Um cozinheiro fazia o
café da manh4, o almoco,
sanduiches para o lanche
e o jantar. Passavamos uns
trés meses la."”

PAULO TIBANA
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“A primeira leva de
pessoas que iam trabalhar
em engenharia de petréleo

eram os engenheiros de
Ouro Preto. Eles foram os
primeiros a trabalhar ao
lado dos estrangeiros. O
CENAP foi criado também
para que a Petrobras,
além desses engenheiros
de perfuracado, tivesse
gedlogos. Eles colocaram
anuncio e convocaram o
Brasil inteiro: agronomos,
quimicos, engenheiros,
naturalistas...Os cursos
eram rigorosos e da
primeira turma so restaram
10. Estes ja foram para o
campo aprender a perfurar
um poco.”

MARILIA DA SILVA PAES
REGALI

© Turma do Curso de Aperfeicoamento em
: refinagdo de Petrdleo, 1960

sio de Carvalho Barroso, Gilberto Franco, Hamilton de Jesus Lopes, Haroldo
Ramos, Ivan Barreto, Paulo Varjao de Andrade e Simon Stein sao alguns de-
les. Nesses primeiros anos formava-se uma inteligéncia brasileira voltada
para a industria do petréleo.

Em convénio com o Instituto Tecnoldgico da Aeronautica, ITA, foi ins-
talado em Sao José dos Campos, Sao Paulo, em 1958, o Curso de Manu-
tencdo de Equipamentos de Petrdleo. Onze técnicos foram formados na
primeira turma. Esse curso foi transferido em 1959 para a Refinaria Presi-
dente Bernardes, em Cubatdo, e posteriormente para a Refinaria Duque de
Caxias, no Rio de Janeiro. Em 1962 iniciaram-se o Curso de Manutencao do
Nordeste (CMN) e o Curso Especial de Manutengao (CEM), ambos na Bahia.

Convénios com as universidades

Os cursos mantidos pela Petrobras tinham duracgdo variavel entre
doze a dezoito meses, exceto o Curso de Geologia, que se estendia por
dois anos. Nessa area em especial, sob pressédo da industria, a Campa-
nha de Formacao de Gedlogos, CAGE, criou em 1957 cursos de Geolo-
gia em ambito universitario nas cidades do Rio de Janeiro, Sao Paulo,
Porto Alegre e Salvador, e em Ouro Preto junto a Escola Nacional de
Minas e Metalurgia.

Para manifestar decisivo apoio a iniciativa, a Petrobras firmou con-

: vénio com a CAGE, prevendo a concessao de bolsas de estudos aos alu-

R i
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Curso de Refinacao
do CNP

Em 1952, o Servico Regional da Bahia do CNP e a Universidade Federal
da Bahia - UFBA firmaram um convénio que incluia no curriculo da Escola
Técnica, o primeiro Curso Especial de Engenharia de Petréleo. Este curso
foi realizado até 1966. No mesmo
ano, no Rio de Janeiro, a Univer-
sidade do Brasil (hoje UFRJ), em
convénio com o CNP, iniciava o
primeiro Curso de Refinacédo do
Petrdleo, de nivel superior, que
visava a atender as refinarias
Landulfo Alves - RLAM, em
Mataripe (BA), e Presidente
Bernardes - RPBC, em Cuba-
tdo (Séo Paulo).

O curso do CNP contou
com professores estrangei-

Os diplomados

no curso de especializagdo em
refino em petroleo de 1953: Tarcisio
Barroso, Alfredo Ferraz, Ivan Sa Motta,
Ivo de Souza Ribeiro, Ileana Horta Zander,
Alberto Boyadjian, Gloria Conceicdo Klein,
Haylson Oddone e José Angrisani

ros que vieram ao Brasil com
contratos de um ano, dentre
eles George Fekula, Robert
Maples e Ford Campbell
Williams, que durante muitos anos esteve ligado a companhia.

Também participaram do curso apenas duas mulheres, as pioneiras
Gloria Klein (que depois se tornaria Oddone) e lleana Zander (depois lleana
Williams). Esse curso foi a semente do que mais tarde viriam a ser os cursos de
formacao criados pela empresa em convénio com as universidades.

A primeira solenidade de encerramento das aulas e de entrega de cer-
tificados de especializacdo em refino em petréleo foi realizada no dia 30 de
junho de 1953, e apenas nove técnicos entre quimicos industriais e engenhei-
ros foram diplomados: Tarcisio Barroso, Alfredo Ferraz, lvan Sa Motta, Ivo de
Souza Ribeiro, lleana Horta Zander, Alberto Boyadjian, Gloria Conceicdo Klein,
Haylson Oddone e José Angrisani.

"0 curso de refinacdo no
Brasil era diferente. Era
baseado na teoria com

pouca pratica. Eram oito

horas de aula e quatro a

cinco de trabalho em casa.

No segundo periodo, os

alunos tinham que resolver

problemas, apresentar
solucdo e defendé-la. No
terceiro, eles escolhiam
os problemas, e nas aulas
praticas aprendiam a fazer
relatérios. Assim o curso
dava muita confianca ao
aluno. Eles aprendiam a ter
raciocinio e organizacdo.”

FORD CAMPBELL WILLIAMS

“A maior dificuldade que
o grupo enfrentava era o
inglés. Era dificil assistir
aulas em inglés o dia
inteiro, pensar, estudar e
apreender tudo. Ficdvamos
exaustos com o esforco.
A medida que o curso
progredia, aumentava a
exigéncia dos professores.
Tinhamos medo de
ndo alcancar as médias
exigidas".

ILEANA ZANDER WILLIAMS
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“Coma
departamentalizacao
em 1965, houve um
desmembramento do
Aperfeicoamento e
Pesquisa. Tanto esta
quanto o treinamento
perderam seu status. A

Pesquisa ficou subordinada :

ao antigo DEPIN e o
Treinamento ao SEPES.
As parcerias da Petrobras
com as universidades
eram para o ensino
superior. Para os niveis
médio profissional e
administrativo houve
convénios com o Senai,
que proporcionaram a
Petrobras a construcédo
de duas escolas
profissionais.”

ALCEU PINHEIRO FORTES

: nos dos cursos criados na companhia. Essa experiéncia funcionava nas
. universidades da Bahia e do Rio Grande do Sul, onde ja havia cursos de

Geologia e acordos com a companhia.

Em 1962, o Curso de Geologia (CG) foi substituido pelo Curso Com-
plementar de Geologia, que funcionou até 1964. O Curso de Perfuracgao
e Produgao de Petréleo (CPP) transformou-se no Curso de Engenharia do
Petréleo (CEP). Em 1964, o Curso de Refinagao transformou-se no Curso de

: Engenharia de Processamento (CENPRO), incluindo a modalidade Petro-

quimica em seu programa. O primeiro CENPRO contou com 17 alunos e

¢ teve no corpo docente Amilcar Pereira da Silva Filho, Jayr Augusto de Mi-
randa, Mauricio Alves Correa e Oswaldo Theodhoro Peckolt, entre outros.

O CENAP conduziu varios cursos de especializacao na industria do

. petréleo desde 1955 até quando foi extinto em 1° de janeiro de 1966, data
: em que foi criado o CENPES.

Programas descentralizados

Na formacéao de pessoal de nivel médio e administrativo, a Petrobras
adotou uma politica de descentralizacao. Cada regido desenvolvia seus

¢ préprios cursos, segundo suas necessidades locais.

Nivel técnico

Quando a Petrobras iniciou suas atividades, havia um nimero reduzido
de técnicos de nivel médio que tinham sido treinados pelo CNP. As peculiari-
: dades de cada regido, a grande variedade de recursos humanos necessarios
. e a propria existéncia, em algumas cidades, de escolas de ensino profissional
: indicavam a conveniéncia de este tipo de treinamento ser descentralizado.
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Os cursos
eram
tanto para

de nivel
superior
quanto de
nivel médio,

topografia,
geofisica e
sismica

Assim, cada unidade, por sua conta ou por meio de terceiros, exe-
cutaria o treinamento e os estagios que lhe fossem necessarios, com a
orientacdo e o estimulo do 6rgédo central. A este competiria apenas exe-
cutar os programas pioneiros e os de interesse corporativo. Diversos cur-
sos foram realizados nesse decénio para cerca de 20000 técnicos de nivel
médio em todo o pais.

Pessoal Administrativo

Datam de 1957 as primeiras medidas tomadas pela empresa com o
objetivo de promover sistematicamente treinamento de pessoal admi-
nistrativo. A semelhanca do que ocorreu com a preparacao de técnicos
de nivel médio, a formacao destes profissionais também se deu de forma
descentralizada e pelas proprias unidades. Até o terceiro trimestre de
1967, cerca de 4000 empregados haviam realizado cursos diversos de ad-
ministracao.

Escolas Profissionais

Em cumprimento aos termos de um acordo, negociado pelo CENAP-2
em 1959 entre a Petrobras e o Servico Nacional de Aprendizagem Indus-
trial — SENAI, foram construidos dois Centros de Formacao Profissional
(CEFAT), um em Candeias, Bahia (década de 1950), e outro em Cubatao,
Sdo Paulo (década de 1960).

Desde a sua inauguracao, eles funcionaram basicamente como Es-
colas Técnicas Profissionalizantes e proporcionaram aprendizagem in-
dustrial para menores, filhos de empregados e da comunidade; aper-
feicoamento profissional para empregados e, complementarmente,
escolarizagdo basica. O Senai e a Petrobras acordaram que os Centros

profissionais

como os de ...
...perfuragdo,

: Técnicos que concluiram os
programas de formacdo*

N° de Técnicos
Refinacdo 242

Area

Geologia 82

Manutencdo de equip. 201

Técnicos que concluiram os
cursos de aperfeicoamento

*

3
o
o
bt
-~
o
=
o
=

Curso N° de Técnicos

Refinacdo 63

Geologia 13

Perfuracéo e producéo 24

Manutencéo de equip. n

: Técnicos que concluiram
: 0sprogramas
: de aperfeicoamento*

Area N° de Técnicos

Refinacdo 13

Geologia 22

Paviment. rodoviaria 4

(") até 1964
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“Fui aprovado em 1964
e entraram em contato
comigo para falar dos
beneficios que a companhia
oferecia. Entusiasmei-me e
tirei licenca na Sursan para
fazer o curso introdutério
de trés meses. Terminei
o curso, fui fazer estagio
e, pela minha experiéncia
em ensino, fui convidado
para dar aulas em Salvador.
A primeira turma era do
curso de petréleo. Era
uma época muito boa,
as pessoas estavam
incentivadas, a producéo
de petréleo chegava a 100
mil barris e as descobertas
iam surgindo. Tive 6timas
oportunidades como
professor.”

WARDS FOGAGNOLI

As pioneiras

Diz Doradame Leitao, no livro Recordacdes das Lutas pela Tec-
nologia na Petrobras: “Foram os Engenheiros de Processamento
formados no CR que viabilizaram a expansao nas décadas de 1960
e 1970 e que permitiram o atendimento da crescente demanda
de derivados de petréleo que o Brasil teve nesta época. Desse
quadro de competentes profissionais, destaco as engenheiras
de Processamento Gléria Conceicdo Oddone e lleana Zander
Williams, da turma de 52 do CNP, pioneiras na atividade de en-
sino e, posteriormente, na de pesquisa tecnoldgica”.

Gléria e lleana tiveram
suas carreiras intimamente li-
gadas a histéria da Petrobras,

a qual dedicaram, respec-
tivamente, 30 e 32 anos de
suas vidas. Elas comecaram
no CNP mesmo antes da in-
corporacdo pela Petrobras. Ja
ao final do primeiro Curso de
Refinacdo de Petrdleo, Ileana e

Em 1953 Gloria Oddone e
Illeana Zander visitaram a vila
residencial dos funciondrios
e empregados de Mataripe,
na Bahia, que era o niicleo da
futura cidade do petréleo

pudessem ser utilizados, supletivamente, como érgaos de treinamento
para empregados das unidades locais.

Tanto no que concerne aos programas descentralizados, como no
que tange aos executados diretamente pelo érgdo central, a companhia
procurou sempre empregar os recursos e a experiéncia de organizagoes
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Gloria Oddone e
Ileana Zander na
Refinaria Landulpho
Alves, RLAM,
Mataripe

Gléria conquistaram o 2° e
o 3° lugares.

Gloria dedicou-se, como
Chefe da DIQUIM, ao de-
senvolvimento da éarea
analitica no CENPES desde

1971 até sua aposentadoria
em 1982. lleana esteve dire-
tamente ligada ao CENPES e
participou de varias etapas
preliminares da concepcéao do
Centro, onde teve cargo de destaque no detalhamento das ins-
talacdes dos laboratérios das radiais. Chefiou a Divisdo de Tec-
nologia de Produtos desde a criacdo em 1976 até sua aposenta-
doria, em 1982. Durante muitos anos, lleana e Gléria foram as
Unicas engenheiras de processamento da companhia. A extin-
ta revista MANCHETE homenageou-as com fotos em repor-
tagem sobre a refinaria de Mataripe, em fevereiro de 1953.
Na érea de Exploracéo e Producdo também destacamos o
pionerismo das gedlogas Dolores Prado, em 1957, e Marilia da
Silva Paes Regali, em 1960.

especializadas no desenvolvimento de pessoal administrativo, nao ape-
nas enviando empregados para frequentar os cursos. As equipes dessas
instituicoes também foram convidadas a colaborar no planejamento e
execugao dos programas internos. Até o terceiro trimestre de 1967, 3989
empregados haviam realizado cursos diversos da administragao.

“Apenas duas mulheres
fizeram o primeiro curso de
refinacdo, lleana Zander e
Gléria Conceicdo Oddone.
O curso era muito rigido.
Tinhamos que entregar as
tarefas semanais. No inicio,
as turmas eram pequenas.
Aos poucos, estas se
tornavam a elite pensante
da Petrobras. Criou-se um
grupo bom que ficou com
os professores brasileiros a
medida que o contrato dos
professores estrangeiros
foi terminando.”

LEONARDO NOGUEIRA
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Absorver
e crescer

A Petrobras chega ao ano de 1966 com
equipes de exploragcao geoldgica e geo-
fisica que ja cobriam, no seu trabalho de

pesquisa, cerca de 3 milhdes de km? de
bacias sedimentares. Nesse ano, o CENAP
é extinto dando origem ao CENPES. Por
todo o mundo, a juventude explode nas
ruas, contestando absolutamente tudo. No
Brasil, institui-se o AI-5 e com ele vieram
tempos turbulentos. Na Petrobras, inicia-
-se a fase de absorgao de tecnologias mais
sofisticadas. Na busca de novas fronteiras
para exploracao, comeca a atividade no
mar, é e descoberta a Bacia de Campos. A
expansao exige da companhia um esfor-
co gigantesco de formacao, treinamento
e aperfeicoamento de pessoal. Trés novas
refinarias sao criadas e instala-se o Pélo
Petroquimico da Bahia. Neste mesmo ano,
a nacionalizacao dos equipamentos e pro-
jetos atinge 88% e busca-se a autossufici-
éncia no refino.
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“Na geologia trabalhamos
com uma incerteza grande.
Quem vai fazer a coisa
mais dificil na exploracédo
do petréleo é o gedlogo.
Por mais experiente que
ele seja nunca sabe tudo.
Esta todo dia aprendendo.
A capacitacdo constante é
importante e ndo termina
nunca. Apesar de toda a
tecnologia que temos, a
geologia é uma ciéncia
natural. Nossa escala de
trabalho passa por milhdes
de anos e contamos uma
histéria que ndo vivemos."

GERSON TERRA

Este decénio marca a primeira descoberta de petréleo no mar, no campo
de Guaricema, no litoral de Sergipe. Esse fato vai representar um passo
importante para que no futuro a Petrobras mergulhe em direcdo a ativi-
dade offshore.

As décadas de 1960 e 1970 vao se mostrar um periodo de muito traba-
lho e grandes realizagoes. Os campos produtores estendiam-se pelo Re-
concavo Baiano, comecando a projetar-se sobre a plataforma submarina
e a langar-se para o Norte, nos estados de Sergipe e Alagoas. Na &area de
refino, a capacidade j& havia atingido mais de 48000 m?®/dia, com trés refi-
narias em operacao: a Refinaria Landulfo Alves, em Mataripe, a Refinaria
Presidente Prudente, em Cubatao, e a Refinaria Duque de Caxias, no Rio.

Essa capacidade seria substancialmente aumentada no decorrer des-
ta década com o funcionamento de mais duas refinarias: uma em Betim,
Minas Gerais, a Refinaria Gabriel Passos — REGAP, e outra no Rio Grande
do Sul, a Refinaria Alberto Pasqualini — REFAP. As fabricas de borracha
sintética, de asfalto, de fertilizantes nitrogenados e de gasolina natural
também marcam esta fase. Do esquema inicial de refino, a Petrobras evo-
luiu para uma linha bastante ampla de
derivados, para atender a demanda de
produtos refinados e petroquimicos.

Mais de 600 mil toneladas forma-
vam a Frota Nacional de Petroleiros
em navegacao de cabotagem e longo
curso. Trés terminais maritimos e cer-
ca de 180 km de oleodutos em opera-
cao asseguravam a circulagdo de 6leo
cru nos campos produtores e a carga
e descarga dos navios petroleiros. Al-
gumas dezenas de postos de gasolina
sinalizavam o inicio da atividade da
Petrobras no campo da distribuicao
em regime competitivo.

Nos canteiros de obra, a ativida-
de era intensa: duas novas refinarias,
novos terminais maritimos, novos ole-
odutos, numa extensdo de 485 km, fa-
bricas de asfalto, amoénia e uréia e uma
usina para processamento de xisto. O

Langamento da jaqueta da
plataforma fixa de Guaricema na
bacia Sergipe-Alagoas, Aracaju, SE
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numero de empregados:
era de mais de 35 mil;:
divididos em centenas:
de categorias proﬁssio—§ s
nais, que operavam emé
condigbes ambientais:
bem diversificadas. Ha-:
via pessoas trabalhan-
do deSd.e as/sel-—ﬁvas eé “Trabalhei por cinco anos
pantanais, ateé 0s gran-: | paselva amazénica, a
des centros industriais: | partir de1956. Além de
¥ do pais, em petrolei—f administrar uma equipe
Refinaria Gabriel Passos (REGAP), Betim-MG ros que cruzavam OS? de 180 hom‘fns’eu
oceanos e nas grandesi era o responsavel pelo
: | pagamento de cadaum.
metrépoles do exterior, onde os servicos se projetavam em escritorios de: | o4 dia 15 ia buscar
representacao em Paris e Nova lorque. : dinheiro numa base
Foi neste periodo que teve inicio a fase de absorcao de tecnologias so—é em Manaus e levava
fisticadas. Entre outros pontos que marcam este decénio, estavam: a busca: | ©Pagamento trocado,
de novas fronteiras exploratérias com as primeiras atividades no mar; g | emumavalise e depois
- : | passava o recibo.Sé ndo
preocupacao com 0 pagava os estrangeiros,
tratamento de dados que recebiam em délar.
e gestao empresarial; Abolsa transbordava
o inicio das campa-
nhas de aquisicdo de
dados sismicos digi-
tais e a descoberta da
Bacia de Campos.

Na atividade de
DRH, ao completar o
primeiro decénio da
companhia, o CENAP
havia realizado imen-
so trabalho na forma-
cao de recursos hu- :
manos, sobretudo de ‘ = W mensagem para a chefia

. . v do escritério em Manaus.”
nivel superior, o que B e e |

de dinheiro. Eu passava
uma tarde conferindo
o dinheiro e depois ia
para o hotel. Embarcava
no outro dia para fazer
o pagamento. Em um
lugar completamente
isolado, os tnicos
meios de comunicacdo
eram o codigo Morse
e a telegrafia. Os
rebocadores da Petrobras,
que estavam nos
rios, retransmitiam a

tu.lha um/efelto multi- Tanques da Refinaria Alberto Pasqualini (REFAP), RODRIGO DE AZEVEDO
plicador ja que os alu-  Canoas- RS, 1976 N BARBOSA J
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nos certificados nos cursos eram trans-
feridos para 6rgaos operacionais. Mas a
expansdo desta fase iria exigir um gi-
gantesco esforgo da Petrobras na forma-
cao, treinamento e aperfeicoamento de
pessoal. Era urgente criar uma menta-
lidade tecnolégica aberta aos requisitos
da nova era de intensa industrializacao
na qual florescia a industria do petré-
leo. Era preciso influenciar os centros
educacionais do pais para a formagao
de técnicos aptos a manipular com efi-
ciéncia modernos métodos e processos.

Uma nova estrutura

A Petrobras iniciou suas ativida-
des com um capital inicial de US$ 1,2
milhdo e em 1967 j& atingia uma cifra
mil vezes maior: US$ 1,380 bilhao. Esse
crescimento financeiro foi acompanha-
do pela composicao de recursos huma-
nos. Em 1958 a empresa contava com
cerca de 18 mil funcionarios e em 1967
Navio-sonda operando na bacia de Campos, Campos, R] com mais de 36 mil, assim distribuidos:

Recursos humanos da Petrobras em 1967

Cargos

Numero de Empregados

Técnicos de nivel superior - outras areas 1000

Pessoal administrativo 7634

Maritimos 3123

Total - inclusive funcées gerenciais 36048
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A estrutura implantada nos primeiros anos permitia o estabeleci-
mento de relagdes diretas entre os érgdos operacionais e Diretoria Exe-
cutiva sem interferéncia de érgdos de assessoramento, na maioria dos
casos. Esse relacionamento direto que facilitava a tomada de decisdes
contribuia para a diluicdo da responsabilidade funcional dos érgaos cen-
trais, com tendéncia a oferta de solucoes divergentes para assuntos de
mesma natureza.

Tornou-se, portanto, necessario disponibilizar o tempo e o esfor¢o da
Diretoria para aplicagdo no planejamento, acompanhamento e afericdo
dos resultados. Assim, iniciada na fase anterior, em dezembro de 1964, a
implantacdo de uma nova estrutura da Petrobras dividiu o trabalho em
funcgoes gerais. A execucao e orientacao das atividades compreendidas
em cada campo passaram a ser subordinadas diretamente a Diretoria
Executiva. Duas categorias de érgaos integravam essa estrutura:

- os Departamentos, encarregados das atividades operacionais;

- 0s Servigos, que respondiam pela orientagao funcional das ativida-
des de suas respectivas areas.

A estrutura geral naquela época compreendia:

Qu uwatyro Deartamentfj 5
ortagio A€ & i
60:7 Wtcm{ - re?i froqmrmc;la o
il ¢ Produgd? — pesquis® ©
sy als €0
EXF{WMZZC etroleiros, Lermin
nspo
Tgclto f;.erwas centrais
Fmamew
P/ane/amemt JFinaneet?
P%SM Engemhana
® Materia '
‘s de Apow

. eqLonat
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Dois S¢€ * Bahia

Guayxabﬂ;’ i Pesquisas Tecnoldqicas
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* Organ izagho
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“Entrei na Petrobras
em 1975 e comecei a
trabalhar na Bahia, na
antiga Regido de Producio,
e éramos um grupo
grande. O treinamento
basico foi rapido, de
trés meses, viramos os
responsaveis por sondas
maritimas. Foi um periodo
dificil, trabalhavamos
alucinadamente. famos de
Salvador para Campos de
taxi aéreo. Era o inicio da
exploracéo da Bacia
de Campos e ndo se
conhecia muita coisa.
Tivemos muitas surpresas.
Quando perfuramos,
descobrimos rochas que
nunca tinhamos visto."”

GERSON TERRA




“Fui designado para
ir a Belém. Eu fazia o
levantamento analégico,
o registro fotografico
do campo. Era muito
rudimentar e pouco
funcional. Com o tempo, os
registros passaram a ser
feitos em fitas, e depois de
maneira digital. Em 1969
foi 0o marco da tecnologia
no RH: criaram o Centro
de Processamento de
Dados da Petrobras, no
Rio de Janeiro. O lugar
era equipado com um
computador IBM que
tinha 256 kb de meméria,
ocupava um andar inteiro e
o piso precisou de reforcos
para aguentar o peso
do computador, que era
enorme. Era absoluta a

falta de recursos. Asalaem :

que se fazia interpretacao
nao tinha mével, nem
cadeira, nem mesa. O
material que vinha do navio
era desenrolado no chéo
e marcado com um lapis
amarelo. Atualmente, a
Petrobras parece a Nasa.”

OSVALDO DE OLIVEIRA
DUARTE

Essas transformacoes também atingiam o desenvolvimento de re-
cursos humanos da Petrobras. As atividades de formacao avancavam
com maior rapidez que as de pesquisa tecnologica do CENAP, contidas
pela prioridade das necessidades de formacao. Para viabilizar as ativi-
dades de pesquisa e simultaneamente incrementar as de formacao foi
decidido separé-las.

Em 1° de janeiro de 1966, o CENAP era extinto e criado o Centro de
Pesquisa e Desenvolvimento Leopoldo A. Miguez de Mello - CENPES, com
a absorcao dos Setores de Pesquisa e de Intercam-

bio e Documentacao. As atividades de formacao

e aperfeicoamento foram transferidas para o ;’:’j{:"’dlwp«a‘p
Servico de Pessoal — SEPES, através da criacao :eo‘g,.er ¢, Mz:e
da Divisdo de Treinamento — DITRE. Nessa €om 4o e@i”“o;,‘

; ocasido deu-se o crescimento dessas duas ati-  4ege é‘f/ 46,:,5;75

- vidades. O CENPES teve grande desenvolvi- 0’63‘6:4,; Lce "’:”P

- mento em funcao de uma série de circuns- Lo ey, nrre 0

tancias: grande defasagem entre a atividade

industrial e de pesquisa nessa época; e imensa dificuldade

e elevado custo de se obter tecnologia junto as empresas multinacionais.
O CENPES de inicio estava vinculado ao Departamento Industrial

© — DEPIN, que em 2005 corresponderia & Geréncia de Refino da area de
: Abastecimento (AB-RE), mas logo obteve o mesmo status do antigo CE-

NAP, ficando diretamente subordinado a Presidéncia da companhia.

Outra decisdo muito importante foi o SEPES continuar concentrando
os esforcos no preparo de pessoal de nivel superior, consciente de que se-
ria um investimento de maior rentabilidade. Tal filosofia tinha origem no
SSAT e havia sido absorvida pelo CENAP durante todo o primeiro decénio.

Constituiu-se, assim, o novo sistema de capacitagdo de pessoal da
Petrobras, apoiado nas diretrizes para Formacao, Treinamento e Aper-
feicoamento de Pessoal, aprovadas em novembro de 1964. Elas consa-
gravam os principios orientadores de sua politica de capacitacdo pesso-
al, dentre os quais se destacam:

o atribuir a um 6rgao central, de ambito nacional:

- a formulagao e a recomendacao de diretrizes gerais orientadoras
da atividade;

- o planejamento e a supervisao da execugao das atividades, a partir
de informacodes obtidas dos 6rgdos operacionais;




1966 - 1975

- a execucao das atividades relativas a pessoal de nivel superior, di-
retamente ou por intermédio do sistema educacional do pais, enquanto
programas no exterior s6 supletivamente.

0 atribuir as unidades regionais ou industriais, através de seus Centros
de Treinamento e da assisténcia de comissoes locais de Coordenacéo de
Treinamento:
—a execugao das atividades de capacitacdo de pessoal de nivel médio;
- a obrigatoriedade de colaborar com o érgdo central, fornecendo-lhe
0s subsidios necessarios ao planejamento e supervisdo das atividades;

0 enfatizar a articulacdo Empresa-Escola, consagrando o principio de
crescente entrosamento com o sistema educacional do pais e nele influir,
por diversas formas, para o adequado atendimento das necessidades de
mao-de-obra qualificada da industria do petréleo. A empresa conside-
rava que sua acao deveria ser supletiva ao sistema educacional e pelos
prazos em que suas acoes fossem necessarias.

Esse esquema acompanhava a dispersao dos 6rgaos da companhia e
as linhas mestras de sua politica de RH que centralizava no SEPES, por
exemplo, as atividades de recrutamento, selecao e movimentacao de pes-

“Fui trabalhar no Campo de
Candeias, na Bahia. Havia
muita rivalidade entre
engenheiros e operarios.
Eles nos chamavam
de ‘doutores’ e nos
provocavam perguntando
se iriamos aguentar o
peso da caneta Parker.
Escolhidos pela forca fisica,
os operarios falavam e
escreviam mal. Um dia
pedi que colocassem no
refeitério cadeiras, mesas e
um quadro-negro para que
pudéssemos ensina-los.
Eram aulas de portugués
e de matematicae o
material era rodado em um
mimedgrafo. Os operarios
gostaram tanto que fomos
ficando amigos.”

JOSE ALVES SANTOS

Os esforcos na
absorgdo de

novas tecnologias
impuseram o
aprimoramento dos

: profissionais




“Em 1975, quando
assumi a chefia do Setor
de Ensino, no SEPES,
houve a necessidade
de se contratar muitos
engenheiros. Nao sabia
se tinha vocacéo para
ser professor e fui
surpreendido com a missao
de chefiar. A Petrobras
ficou um tempo sem
contratar funcionarios
e alguns convénios
comecaram a surgir
nessa época. As cadeiras
basicas eram ensinadas
pelos professores
das universidades e
as tecnoldgicas pelos
professores da Petrobras".

OTAVIO RIVERA MONTEIRO

As atividades
de pesquisa e
formagdo sdo
realizadas pelo
CENPES

soal de Nivel Superior, ficando essas mesmas atividades a cargo de 6r-
gaos operacionais, quando se tratava de Nivel Médio.

Foi entdo criada na estrutura do SEPES a Divisao de Treinamento -
DITRE (1966 a 1973), que englobava todas as atividades do érgdo central,
da formulacao de diretrizes a execugdo dos programas de nivel superior,
coordenacao e supervisao dos programas de execugao descentralizada.

SETUP-BA CEFAP-BA
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A DITRE teve trés de seus setores estruturados em bases de treina-
mento por clientela: SETUP, que cuidava da preparacao de Pessoal Téc-

nico Superior; SEPAD, que cuidava do Pessoal Administrativo de todos os

niveis: SETAX, responsavel pelo Pessoal Técnico-Auxiliar.

Ao SETUP, estavam subordinados os nucleos de ensino técnico de
nivel superior da entdo Guanabara e da Bahia; os Centros de Formagao :
Profissional — CEFAT - da Bahia e de S&o Paulo ficaram sob a supervisao :

do SETAX. Seus dois outros setores tinham as seguintes responsabilida-

des: o Setor de Acordos e Convénios — SECOV, que era responsavel pelo
acompanhamento de intercdmbios firmados com varias entidades, entre :

elas as Universidades e o SENAI (Servico Nacional de Aprendizagem In-

dustrial) e a programacéo de DRH e acompanhamento orgamentario dos :
programas custeados com recursos do Acordo Petrobras-SENAL O Setor
de Documentacéo — SEDOC trouxe para a Divisdo parte das atividades ja :

existentes no CENAP.
Em 12 de dezembro de 1973, a Diretoria Executiva da Petrobras apro-

vou a nova estrutura e as Normas Complementares de Organizacdo do

Servico de Pessoal (SEPES), bem como a lotagdo de pessoal deste érgao.

Em decorréncia e no inicio de 1974, a estrutura de DRH até entdo vigente :

foi modificada e substituida pela seguinte:

DIDEP - Divisio de Planejamento e Estudos Pedagégicos -
passou a ser o 6rgdo central de treinamento, com as responsabilidades :
de estudar e propor diretrizes e formular estratégias; definir objetivos e :

propor planos de acao e programas de DRH que atendessem as necessi-

dades prioritarias; identificar o mercado de demanda/oferta de mao de
obra; avaliar resultados; produzir ou coordenar a produgdo de recursos :

institucionais de ensino, através dos seguintes setores:

SEPLAN - Planejamento de Recursos Humanos - responsavel pelo
planejamento das a¢des de médio e de longo prazos, na area de DRH, a :

partir de planos e projecoes de prioridades da companhia; pelo levanta-
mento das disponibilidades externas de formacdo de mé&o de obra quali-

ficada e do mercado de demanda e oferta de interesse da empresa; pela

formulacgao de estratégias para criacao de opcoes alternativas para supri-
-las; realizacado de convénios para programas especificos.

SEPRAT - Programa Anual das Atividades - responsavel pela ela-
boragao do Programa Anual de DRH da Petrobras (PDRH), pais e exterior,

“A DIDEP era um é6rgao
central de treinamento
que ao mesmo tempo em
que planejava e formulava
as diretrizes, fazia o
Programa Anual de DRH,
oacompanhamentoea
alocacédo de recursos.
Tinha também algumas
areas de execucdo de
projetos- piloto que
montavam o esquema,
estruturavam e davam
partida ao projeto. Um
exemplo foi o
Projeto Acesso.”

CONSUELO FONSECA




"0 curso de formacao
de engenheiro de
processamento sofreu
muitas modificacdes.
Quando fui aluno, em 1969,
meus professores eram
muitos bons, mas nao
tinham tido experiéncia em
refinaria. Em 1975, fizemos

uma mudanca forte. Demos :

a conotacado pratica com
a tedrica para balancear.
Hoje, de uma maneira
geral, é uma mescla.
Passavamos para os alunos
aquilo que viviamos, eram
casos reais. A diferenca do
corpo técnico que temos
é grande em comparacao
com o das universidades.”

NILO INDIO DO BRASIL

observadas as prioridades fixadas para o exercicio e a disponibilidade de
recursos (da Petrobras e do Acordo Petrobras/Senai): pela orientacao e
controle de sua implementacao e pelo acompanhamento de sua execu-
cao, inclusive orcamentaria; pela observacado das disposicées do Acordo
Petrobras/Senai.

SETAV - Avaliacao - responsavel pela avaliagdo e acompanhamento de
projetos do PDRH, inclusive projetos de execucao centralizada (DIVEN) e
de alguns projetos-piloto.

SEPEQ - Pesquisa - responsével pela pesquisa e producéo de material
institucional de ensino de interesse dos érgdos de execugao descentra-
lizada; pela formulacdo e montagem de projetos pioneiros, elaborados
para 6rgaos de execucdo descentralizada, testados pelo 6rgao central an-
tes de sua disseminacéo.

DIVEN - Divisiao de Ensino - com a responsabilidade de executar
diretamente ou através de instituicoes educacionais e de outros recur-
sos da comunidade, os programas de pessoal técnico de nivel superior,
constante da programacao anual aprovada (PDRH), através dos seguintes
setores:

Setor de Programas Externos - responsavel pela conduc@o dos pro-
gramas de aperfeicoamento realizados em entidades externas no Brasil
e fora.

Setor de Ensino — Guanabara - responsavel pela execucéo dos proje-
tos de formacao e aperfeicoamento, centralizados no Rio de Janeiro, es-
pecialmente nas areas de instalacao e producdo no mar, equipamentos,
processamento de petréleo e processamento de dados, dentre outros.
Setor de Ensino — Bahia - responséavel pela execugéo dos projetos de
formacao e aperfeicoamento, centralizados na Bahia, especialmente na
area de geologia, geofisica, perfuracao e producao.

Posteriormente a criacao da DIDEP e da DIVEN e, ainda em 1974, foi
criada a Assessoria de Desenvolvimento Gerencial — ASDEG, acrescida
a estrutura do SEPES. A responsabilidade da ASDEG era formular e im-
plementar um modelo de Desenvolvimento Gerencial para a Petrobras,
que substituisse esforgos isolados (cursos e seminarios) por um sistema
integrado, com acdes sistematicas, capaz de atender em termos quantita-
tivos e qualitativos as necessidades da época e futuras da empresa. A op-
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Técnicos que concluiram cursos até 1976

Area de Atividade e Curso Nuimero de Empregados

CIM - Curso de Engenharia de Instalacdes no Mar 39
CEP - Curso de Engenharia de Petrdleo 558
CERAF - Curso de Engenharia de Reservatdrios e Avaliacdo de Formacéo
CAGEO - Curso de Geologia do Petréleo avancado 82
GEOPET - Curso de Geologia e o Geofisico modalidade graduacdo
CIGEF - Curso de Geofisico 33
CIGEO - Curso de Geologia Introdutério 59
QLAM - Curso de Quimico de Fluido de Perfuracéo 18
Operagiolndustrial 763
CENPRO - Curso de Engenharia de Processamento 665
GELUB - Cursos de Engenharia de Lubrificacdo 7
CENPEQ - Curso de Engenharia de Processamento Petroguimico 91
Comercializago dePetréleoeDerivados 83

COTED - Curso de Comercializacéo e Distribuicéo 15
CISUP - Curso de Importacéo e Suprimento de Petrdleo 68

CECOM - Curso de Engenharia de Construcao Naval 8
CENTO - Curso de Terminais e Oleodutos 62
TETRAMA - Curso de Técnico de Transportes Maritimos ---

CENEL - Curso de Engenharia Elétrica/Eletronica 70
CENEQ - Curso de Engenharia de Equipamentos 495
CEINSP - Curso de Engenharia de Inspecéo de Equipamentos 39
CEMANT - Curso de Engenharia de Manutencédo Mecanica 316
CESEG - Curso de Engenharia de Seguranca 18
ApoioAdministratio 6
CATAD - Curso de Técnicos de Administracdo 290
CECONT - Curso de Economistas e Contadores 30
CANPO - Curso de Analistas de Pesquisa Operacional 19

CANAL - Curso de Analistas de Processamento de Dados 287

45

“Né&o ha duvida de que
os cursos desenvolvidos
naquela época,
recrutando todo ano
um nimero respeitavel
de profissionais, foram
responsaveis por prover
os érgaos operacionais do
melhor quadro humano.
O que levou a Empresa a
auto-suficiéncia e a esta
primazia no mundo
que é a Petrobras ser
pioneira em exploracdo
de aguas profundas.”

EDISON VANDERLINDE




46

1966 - 1975

“Também em 1974, quando
se descobriu petréleo
na Bacia de Campos, a

Petrobras deixou de ser
uma pequena empresa
para ser uma grande
empresa brasileira. A ida
para o mar representou um
salto tecnolégico de grande
impacto. A tecnologia
estava consagrada, mas a
medida que as pesquisas
avancavam, produziamos
petréleo cada vez mais
fundo, a 700, 800, 900
metros. Isso foi um
desafio que a geologia
lancou para a engenharia.
Tiveram que cria-la.

Desenvolveram tecnologia

de ponta que nos permitiu
encontrar petréleo nos
campos de agua profunda.
Depois, outras empresas
seguiram esse passo, mas
nesse aspecto fomos os
primeiros.”

FLAVIO JUAREZ FELJO

¢ao foi por um modelo conceitual, aberto,
alimentado por uma interacdo dual entre
fatores do ambiente externo (econémicos,
tecnolbgicos, culturais, legais etc) e fato-
res do ambiente interno (conhecimentos,
experiéncias, atitudes, aptidoes, estilos
etc), orientador de agoes.

Paralelamente a programacao de De-
senvolvimento Gerencial (DG), direcionada
para o pessoal de nivel superior em fun-
¢Oes gerenciais, o SEPES, através da DIDEP/
SEPEQ, implantou o Programa de Desen-
volvimento de Supervisores (DS), dirigido
a empregados do escaldo intermediario da
organizagao, nao ocupantes de cargos de chefia, posicionados entre a ge-
réncia e os executantes, responsaveis pelo trabalho executados por outros.

Com essa estrutura, foi possivel a Petrobras fazer face ao grande es-
forco de crescimento e aperfeicoamento da forca de trabalho nos anos
que se seguiram, através de cursos de formacao, aperfeicoamento e de
poés-graduagao, com recursos proprios e/ou do sistema educacional.

Outras formas de entrosamento com o sistema educacional do Pais
merecem registro: convénios, bolsas de estudo, subvencdes diretas a es-
tabelecimentos de ensino para fins especificos, em programas de inte-
resse da companhia, a aplicagdo pela prépria empresa, por acdo dele-
gada, de recursos provenientes do Ministério da Educacao e do Servico
Nacional de Aprendizagem Industrial.

Em 1974, a DIDEP, como ¢rgao central de planejamento e programa-
cdo de DRH na empresa, assumiu as negociacoes do Acordo Petrobras/
Senai, que permitia a Petrobras reter 80% da contribuicao devida ao Se-
nai para aplicar em programas de treinamento e/ou na construcao de
instalacdes de treinamento.

Isto mostra a confianca que havia no DRH da companhia e ja a ten-
déncia em considerar os recursos aplicados em DRH como investimentos.

PETROLEO BRASILEIRO S. A. - PETROBRAS
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Convénios com Universidades

Como comentado antes, desde o tempo do CENAP, as Diretrizes para
Formagao de Pessoal consagravam o principio de que a Petrobras deve-
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Formatura da turma do CENPRO-Convénio Petrobras/UFR], 1975

ria se entrosar com o sistema educacional do pais, de forma a atender
as necessidades da industria do petréleo. A empresa considerava que a
utilizagdo de meios préprios para a formagao e aperfeicoamento de sua
mao de obra deveria ser feita supletivamente a atuagao do sistema edu-
cacional e, porisso, se propunha a transferir seus respectivos programas
de maneira gradativa para as universidades e escolas de nivel técnico.

Nesse sentido, foram celebrados convénios com a Universidade do
Brasil (UFRJ) e a Universidade da Bahia, nos quais se estabeleceram bases
para uma ampla cooperagao entre empresa e universidades. O objetivo
era a formacao, especializacao, aperfeicoamento e pds-graduacao de pro-
fissionais da industria do petréleo.

Prevé-se, entre outros meios de interacao, o intercambio de técnicos
da empresa com professores universitarios e a utilizagao reciproca de
instalacdes. Com base nesses convénios, desenvolveu-se a transferéncia
gradativa dos cursos de aperfeicoamento de Engenharia de Processa-
mento (modalidades Refinacdo e Petroquimica), Engenharia de Petréleo,
Manutencao de Equipamentos, da Petrobras para o sistema universitario,
e implantou-se um Curso Bésico de Geofisica.

"0 grande patrimonio da
Petrobras é o seu corpo
técnico. Esse investimento
é lucrativo e tem enorme
retorno para a empresa.
Eu coordenei um curso
na area de Engenharia de
Equipamentos para a UN-
RNCE (hoje), que havia
realizado um processo
seletivo regionalizado,
para contratacdo de 20
profissionais novos sem
treinamento interno
algum. Depois de dois
anos, a geréncia local viu
as dificuldades. Havia
inclusive inseguranca em
assinar contratos porque
eles ndo tinham bagagem
técnica. Com o curso,
em uma semana eles
adquiriram o conhecimento
necessario. Essa
experiéncia representa
bem a importéancia do
DRH."”

STENIO MONTEIRO DE
BARROS




“Eu coloco em primeiro
plano os recursos
humanos. Uma empresa se
faz pelos cérebros que ela
tem; ndo sdo as instalacdes
nem as plataformas; sdo
os empregados desde o
nivel médio até o nivel
superior, todos tém que ser
devidamente capacitados
para o desenvolvimento da
empresa. O sucesso
da Petrobras esta ligado ao
DRH."

NELSON SABACK

CENPES

Na década de 1960, os esforcos na absorcdo de tecnologias
impuseram o aprimoramento da formacé&o de profissionais, dan-
do origem aos programas de aprofundamento e especializacao.
Foi quando no CENAP iniciou-se um levantamento em escala
mundial para a fixacao da politica de implantacéo de um centro
de pesquisas. Com base neste levantamento e em outros estu-
dos, o CENAP designou um grupo de trabalho para a criacdo de
um o6rgéo que dirigisse as atividades de pesquisa tecnoldgica de
petrdleo na Petrobras. O relatdrio deste grupo pode ser conside-
rado um auténtico marco histérico da instituicdo do Centro de
Pesquisas da Petrobras.

Em 4 de dezembro de 1963, o Conselho de Administracéo
aprovou a criacdo de um 6rgdo centralizado chamado de Centro
de Pesquisas e Desenvolvimento, ao qual determinou que cola-
borasse, em caréter provisério, no aperfeicoamento de técnicos
de nivel superior. Em abril de 1965, por deliberacdo do Conselho,
o Centro ficou temporariamente incluido na estrutura do Depar-
tamento Industrial.

Em 1966, o Centro de Pesquisa e Desenvolvimento Leopol-
do Américo Miguez de Mello, o CENPES, foi criado como érgao
central de pesquisas na Petrobras. Pouco depois, em 1967, nova
deliberacéo colocou o CENPES subordinado diretamente a Presi-
déncia da Empresa. S6 em 1973 o Centro seria instalado na Ilha do
Fundao, no campus da UFRJ, onde funciona até hoje.

O Centro de
Pesquisas e
Desenvolvimento
Leopoldo A.
Miguez de Mello,
no Rio de Janeiro,
RJ. Na foto maior,
o Centro durante
a sua construgdo
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“A maioria dos
treinamentos acontecia
nos Estados Unidos,
Inglaterra e Franca. Os
departamentos escolhiam
as pessoas que deveriam
ir. Daqui, a gente ficava
conhecendo os problemas
que eles tinham. Eram
muitos dramas pessoais
e alguns voltavam porque
amulher néo tinha se
adaptado, outros voltavam
para se casar, outros se
separavam, e sempre
estavamos dispostos a
ajudar
a todos eles.”

EVA ZYLBERGLEJD
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o o
Nacionalizar

O pais sai da euforia do milagre brasi-

leiro para a crise mundial de energia. O
Brasil procura novas saidas: constréi gran-
des refinarias, assina um acordo nuclear
com a Alemanha e contratos de risco com
empresas estrangeiras para prospeccao
de petréleo em solo brasileiro. E o periodo
das grandes descobertas da Bacia de Cam-
pos, resultado do crescimento da area de
Exploracao e Producao. A companhia in-
veste na admissao de novos empregados.
Na politica, um novo partido ganha cada
vez mais espaco, o MDB, mas artistas e in-
telectuais ainda estao sob a mira da cen-
sura. No fim do decénio, as ruas sao toma-
das pelo povo que clama pelas “Diretas Ja”.
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“Uma das coisas mais
impressionantes na
Petrobras é o carater
democratico do ingresso
na companhia. O concurso
é uma das melhores
coisas que a empresa tem.
Quando entramos por
concurso, conquistamos
aquele lugar. Vocé esta por

mérito e isso ninguém tira".

HUMBERTO MATRANGOLO

Este decénio caracteriza-se pelo aquecimento da economia, subida da
inflacdo e crise de energia no mundo. No Brasil, a Petrobras vive a des-
coberta do primeiro campo gigante, na Bacia de Campos. Cresce a area
de exploracao e producao, e com isso a empresa tem que ampliar seus
quadros e contratar um grande numero de profissionais. Diante dessa
necessidade de contratacoes de mao de obra cada vez mais especializada,
a Petrobras intensifica os convénios com as universidades, buscando o
aproveitamento de alunos no ultimo ano dos cursos de graduagao.

De um lado, havia a necessidade de crescer nas areas de exploracao,
perfuracao e producao, para acompanhar as atividades em expansao; de
outro, havia estabilidade nas atividades de refino e as admissoes eram
apenas para reposicdo. Nas atividades estaveis, era necessario investir
ainda mais nos programas de aperfeicoamento. No caso de pessoal de ni-
vel superior, a DIVEN estruturou e realizou os cursos avangados, inicia-
dos em 1976. Para preparar pessoal de nivel superior para as reposicoes
necessarias, foi iniciada no mesmo ano uma nova modalidade de cursos,
em convénio com as universidades.

Montagem da plataforma de Garoupa, Campos, R]
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Técnicos que concluiram os cursos de formacao até 1980

Area de Atividade e Curso Nimero de Empregados

CIM - Curso de Engenharia de Instalacdes no Mar

CEP - Curso de Engenharia de Petrdleo 807
CERAF - Curso Engenharia de Reservatdrios e Avaliacdo de Formacéo 34
CAGEO - Curso de Geologia do Petréleo 82
GEOPET - Curso de Geologia e o Geofisico 39
CIGEF - Curso de Geofisico introdutdrio 44

QLAM - Curso de Quimico de Fluido de Perfuracéo

CENPRO - Curso de Engenharia de Processamento
GELUB - Cursos de Engenharia de Lubrificacdo 7
CENPEQ - Curso de Engenharia de Processamento Petroquimico

COTED - Curso de Comercializacdo e Distribuicdo

CISUP - Curso de Importacéo e Suprimento de Petréleo

CECOM - Curso de Engenharia de Construcdo Naval
CENTO - Curso de Terminais e Oleodutos 93
TETRAMA - Curso de Técnico de Transportes Maritimos

CENEL - Curso de Engenharia Elétrica/Eletronica

CENEQ - Curso de Engenharia de Equipamentos 621
CEINSP - Curso de Engenharia de Inspecao de Equipamentos 162
CEMANT - Curso de Engenharia de Manutencdo Mecanica 638

CESEG - Curso de Engenharia de Seguranca

CATAD - Curso de Técnicos de Administracdo

CECONT - Curso de Economistas e Contadores 42
CANPO - Curso de Analistas de Pesquisa Operacional 31
CANAL - Curso de Analistas de Processamento de Dados
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“Fui chefe de gabinete do
presidente Ozires Silva e
ele uma vez disse que um
engenheiro da Petrobras
era diferente dos outros,
mesmo tendo feito a
mesma escola. Eu disse
que a diferenca era grande
e eu me orgulhava de ter
participado da diferenca.
Desde que a empresa foi
criada, fazemos cursos
para cada especialidade.
Aprovamos sempre 0s
melhores do pais. Os
cursos sao dificilimos e os

aprovados sao distribuidos

na Petrobras pelo Brasil
todo. Além disso, os
melhores tém chance de
fazer curso no exterior.
Uma empresa que faz isso
desde o inicio forma uma
elite.”

ANTONIO SERGIO
FRAGOMENI
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O primeiro destes convénios foi fir-
mado com a Escola de Quimica da UFRJ,
em 1975, para formacao de Engenheiros
de Processamento através do CENPRO.
Dos 52 alunos do Gltimo ano de enge-
nharia quimica que iniciaram o curso,
43 se formaram no ano seguinte, simul-
taneamente, como engenheiros quimi-
cos e engenheiros de processamento.

A experiéncia se estendeu para
outros cursos da empresa e univer-
sidades: a UFBA e a UFRGS, voltadas
para a formagdo de engenheiros de
processamento petroquimico, no cur-
so CENPEQ, e engenheiros de manu-
tengao, no curso CEMANT, para aten-
der aos pélos petroquimicos da Bahia

A atividade off-shore levou a empresa a criagdo de novos cursos e do Rio Grande do Sul, que iniciava

“O DRH, nao sé pelos
aspectos materiais de
corrigir provas, tinha que
suprir com funcionarios
qualificados os quadros
da empresa. Isso era
operacionalizado pelo 6rgao.
Organizar, corrigir, divulgar
resultados, organizar
exames médicos e admiti-
los era tudo funcdo doRH, e
nao era facil. Era um trabalho
estafante de aplicacdo
de provas, mas
acreditavamos que os frutos
valiam a pena.”

EDISON VANDERLINDE

suas atividades.

Os cursos de formacao duravam, em média, nove meses e ofereciam
um conjunto de disciplinas capazes de dotar o participante de conhe-
cimentos especificos e relacionados com a area para a qual ele estava
sendo preparado.

Convénios de Pos-Graduacio

Diante da necessidade de recursos humanos para a area de Explo-
racdo e Produgéao, a DIVEN, no inicio dos anos 1980 colocou a disposicao
do setor académico recursos materiais e profissionais para a criagdo de
programas de pés-graduacao, em especial nas &reas de engenharia de
petréleo e geologia.

Com a UFR]J, foi estabelecido convénio para a realizagao de Curso de Pés-
-Graduacao em Analise Matricial de Estruturas Off-shore, durante os anos
de 1978, 1980 e 1981. Com a UNICAMP, foi firmado acordo de cooperacao
para a formagao de mestres em engenharia de petréleo e em geo-engenha-
ria, uma nova ciéncia que congrega conhecimentos de engenharia e de ge-
ologia, em busca do aumento da eficiéncia na descoberta de petréleo e no
desenvolvimento da producéo, principalmente no mar.
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Em 1980, foi firmado com a UFBA convénio para a formacao de mes-
tres e doutores em geofisica. Estes convénios repetiram-se até os anos
1990, quando passaram a funcionar com recursos proprios ou mediante
contratos especificos com a Petrobras.

Ja em 1983, a Petrobras assina acordo com a UFOP - Universidade
Federal de Ouro Preto, destinado a formagao de mestres em geologia de
reservatérios. Na mesma época, outro convénio foi estabelecido, desta
vez com a UFRGS, que criou o curso de estatigrafia, ramo da geologia que
estuda a sequéncia das camadas rochosas,

Os convénios com as universidades e as bolsas no exterior formaram
centenas de mestres e doutores. Em contrapartida, os convénios contribu-
iram com o setor académico no desenvolvimento do corpo docente, gracas
ao intercambio com profissionais do exterior, no fortalecimento da infra-
estrutura universitaria para a pesquisa cientifica e no fortalecimento da
interacao empresa/universidade.

Os convénios com as universidades tinham bem definidas as respon-
sabilidades e competéncias de ambas as partes. A Petrobras cabia:

- O recrutamento e a selecdo dos participantes.

- O subsidio financeiro mediante a concessdo de bolsas aos alunos.

- O subsidio financeiro a universidade para cobrir despesas com o curso.

- O auxilio no custo do material didatico.

- A concessdo de estagios e aulas praticas./A admissao futura do
participante, observadas as necessidades da companhia.

“Desde 1978 ja prestava
servicos externos a
Petrobras, em computacéo
cientifica e docéncia.
Em 1987, apesar do meu
emprego académico
estavel, fui atraido pelo
concurso nacional da
Empresa por analistas
de sistemas. Ter sido
aprovado ja era 6timo para
mim, anos fora do mercado
comercial; ter entrado para
a Petrobras foi decisivo
para minha carreira, pelo
meu desejo de atuar em
treinamento, onde estou
até hoje, renovando-me,
produzindo e feliz."

Era da competéncia da universidade: PAULO ROBERTO TORRES
BORGES

- A analise e a avaliacdo curricular.

- A transferéncia de alunos selecionados.

- O apoio técnico ao projeto.

= A graduacao dos alunos. &0
graduag o wicto? ::;’:s

A responsabilidade comum a ambas as partes referia-se a: KA s ,;;D vo setok

pisre jrIOS
Emico VA

- definig¢do das unidades executoras dos projetos. A‘A?Z/:sos rARA

- definicdo da coordenacao do projeto. &Eeo DE PROG mAS

- fixagao das vagas nos cursos, observadas as necessidades da crIAGHC KA ¢ho-

pE ros-4

companhia e as disponibilidades docentes e fisicas da universidade.
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"0 sonho da minha mae
era que eu fosse estudar
na escola de Ouro Preto.
Fiz o curso sem trabalhar

porque na época a
gente recebia estimulos
financeiros. Estudava
na Universidade Federal
de Ouro Preto, morava
emrepublica, e recebia
uma bolsa de estudos.
Em petrdleo pouco se
falava nessa época. Quem
nos despertou para o
assunto foi um professor
jamaicano. Ele havia
passado um tempo na
Bahia e quando foi para

Ouro Preto, nos incentivava

airparalaporque era
onde tinha petréleo. Achei
interessante e quando
estava me formando
fiz uma entrevista para
o curso da Petrobras.
Fui morar na Bahia,
onde trabalhei até me
aposentar.”

CiCERO DA PAIXAO PEREIRA

- estabelecimento dos curriculos dos cursos.
- definicdo do corpo docente.
- avaliacdo e o acompanhamento do rendimento dos alunos.

Os antigos setores da DIDEP j& nao eram suficientes para atender as ne-
cessidades geradas pelos convénios. Assim foram criados quatro novos setores:

- Setor de Planejamento de Recursos Humanos — responsavel pelo

planejamento global, projecdo de necessidades de médio e longo prazo,

formulagao de estratégias, realizagao de convénios com instituicoes da
comunidade.

- Setor de Programacao de Atividades — responséavel pela elaboracao
do programa anual da DRH, alocacao de recursos e acompanhamento do

programa-orgamento de DRH.

- Setor de Avaliacdo e Acompanhamento - responsavel pelo contro-

. le, avaliacdo e acompanhamento anual de projetos da DRH.

- Setor de Implementacao do Projeto Especial de Capacitagao de Pes-
soal de Perfuracdo Offshore — responsavel pela preparacao de pessoal de

¢ nivel médio destinado a operagdo e manutencéo das sondas existentes,
: bem como de novas unidades.

Cursos realizados em convénios com as universidades

Desativacio dos cursos conveniados

A realizacdo dos cursos em convénio estende-se até 1980, quan-

¢ do foram desativados por duas fortes razdes: o processo de admis-
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sdo aos quadros da Petrobras foi interrompido, por causa da crise
econdmica vivida pelo Pais. Além disso, o modelo de formagao em
convénio estava sendo fortemente contestado por ambas as partes,
tanto pelos 6rgaos da Petrobras quanto pelos meios académicos,
cada qual com seus motivos.

A Petrobras percebia perda de qualidade na formacao, porque
o participante tinha de enfrentar simultaneamente a preocupa-
cao de se graduar e ao mesmo tempo cursar disciplinas de um
curso dificil na area de petréleo. Isto ocorria principalmente com
alunos oriundos de universidades diferentes das conveniadas, pois
tinham de cumprir as disciplinas de um curriculo diferente em
apenas um ano.

O ambiente universitario também ndo favorecia a integragdo com
a cultura da Petrobras e sua forma de trabalho dificultava que os alu-
nos focalizassem seu aprendizado de forma a atender aos interesses da
Petrobras, cujos coordenadores didaticos, apesar de seus esforgos, nao
logravam modificar a situacéo. E que os cursos eram realizados pela uni-
versidade, e guardavam autonomia didatico-pedagdgica, por serem elas
que certificavam os diplomas.

Também os meios universitarios contestavam o modelo dos con-
vénios. Entendiam que a Petrobras estaria intervindo no curriculo dos
seus cursos de graduacao, o que deveria ser de sua exclusiva compe-
téncia. Outra questao de desagrado: as universidades nao conveniadas
que viam seus alunos migrarem para as conveniadas sentiam-se pre-
judicadas, pois perdiam em termos de indicadores com a transferéncia
de alunos de oitavo periodo, que estavam a um passo da graduagao. O
convénio com universidade — que se supunha uma boa solugdo empre-
sarial, por transferir para a universidade a formacao dos profissionais
- mostrou-se inadequado.

Em 1983, a companhia voltou a ministrar seus cursos de formagao
até 1989, quando se passou a usar um modelo hibrido de convénio: os
cursos eram realizados nas instalacoes e com professores da Petrobras,
para alunos ja graduados, considerados ndo-empregados da companhia,
mas sim alunos bolsistas de um curso de especializa¢do da universidade
conveniada.

O que novamente parecia uma boa solugao também se revelou ina-
dequado. Havia dificuldade de se tratar profissionalmente os partici-
pantes do curso que nao eram efetivamente empregados da compa-

“Escolhi fazer o curso
da Petrobras porque
aempresa tinhaum
convénio com o Ministério
da Educacdo. Fiza
especializacdo em petréleo
e, quando terminei o
curso, me apresentei
no Campo de Candeias.
Lembro que fui de trem,
saltei na estacdo e um
colega me levou de jipe
para o acampamento.
Comecei como engenheiro-
estagiario no Campo do
Recdncavo Baiano e, depois
do estagio, passei a ser
engenheiro de producdo.”

JOSE ALVES SANTOS
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“Fiz o curso de engenharia
de petréleo em 73. De 27
alunos, 21 concluiram.
Entre as vagas que
foram definidas pela
empresa, havia uma para
professor assistente
dentro do préprio setor
de treinamento. Eu fui um
dos alunos entrevistados
para o cargo. Havia uma
carreira de professor na
area de RH da companhia.
Ele se tornava assistente,
depois adjunto, professor
titular, coordenador e o
maximo, chefe de setor. Fui
escolhido e fiquei na area
de ensino. Segui todas as
etapas e fui chefe do Setor
de Ensino da Bahia duas
vezes, de 198121983, e de
1987 a1989."

PAULO CESAR PAIM DE
OLIVEIRA

: nhia. Mas o que determinou definitivamente o fim deste processo foi a

decisdo do presidente Fernando Collor, no decénio seguinte, de proibir

. qualquer admissdo nova na Petrobras, o que tornou inutil todo aquele
* processo de formacao.

Cursos de formacao de pessoal técnico de nivel superior
realizados pela préopria Petrobras

Aperfeicoamento

A partir de 1976, a DIVEN resolveu ampliar os projetos na area de

aperfeicoamento, por meio da especializacéo e atualizagdo de profissio-
. nais de nivel superior e assim reduzir os gastos em moeda estrangeira.
: Foram criados os chamados Cursos Avancados I e II, responsaveis pelo
: aperfeicoamento de um grande niimero de técnicos que enfrentaram os
saltos tecnoldgicos dos anos seguintes.

Para se constatar o alcance do programa, basta observar que, em de-

¢ zembro de 1981, dos 5569 engenheiros da companhia, 64,4% concluiram
: 0 Curso Avancado I e 17,1% completaram o Curso Avancado II. Ambos os
i cursos, entretanto, ndo ultrapassaram os meados da década de 80.

Outro significativo resultado produzido por estes cursos foi a contri-

. buigdo de professores estrangeiros, trazidos pela Petrobras e disponibili-
¢ zados as universidades brasileiras, que puderam organizar programas de
¢ pos-graduacdo em diversos campos do conhecimento.
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As caracteristicas dos cursos Avancados | eram:

As caracteristicas dos Cursos Avancados Il eram:

1980...
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“Fiz o concurso para a
Petrobras em 1977. Fui
o primeiro colocado e
escolhi ficar no setor de
ensino. Tinha experiéncia
anterior por ter lecionado
fisica e eletrdnica no Rio
Grande do Sul. Passei um
ano fazendo estagio em

. campo. Quando retornei ao

setor de ensino da Bahia, o
coordenador
na area disse que eu
poderia dar aulas. Encarei

o desafio e fui bem avaliado

pelos alunos.”

NEREU CARLOS ROSSI



60 1976 -1985

. SEN-RIO e SEN-BA 4 me,

. . . . S
Em 1984, a Diretoria Executiva decide transfe- Ze-" 24, o’(:”) Po
¢ rir o 6rgédo responsavel pelo ensino de nivel supe- &er % '(55'64'7'-,0 Vres

¢ rior, a Divisdo de Ensino — DIVEN, do SEPES para o €tey A4S ony,
: Acomp, GEws
¢ CENPES. Esta mudanga representava um retorno FRanpy een Vhar, 4 .
: as origens e fol acompanhado de grande expec- 6‘677;7-,‘,4'
: tativa pelo corpo técnico da DIVEN. Esperava-se um novo
“Fui indicado para ser sal/to na at1v1§ade, qge gcabou nao acontecendo. Diversos fatores contri-
chefe do SEN-RIO. Foi feita : Duiram para isto. Primeiro, a DIVEN era um 6rgéo de pequena expressao
uma enquete comnomes : dentro da estrutura do CENPES. Segundo, os 6rgaos de planejamento e de
de outros profissionaise  : execucdo acabaram separados, um ficando no SEPES e o outro no CENPES.
fui escolhido. Implantar : orceirg g fase que o Brasil vivia nesta época ndo era boa, nem para o pais
todos os cursos foiuma . ~ .

e : enem para a Petrobras, que sofria pressoes de todo o tipo por parte da so-
angustia. Fui até fazer [ X j R .
psicandlise. Faziamos ~ : ciedade. Era muito comum nesta época se questionar tanto a existéncia da
tudo, palestras, provas . Petrobras quanto a do CENPES, e muito mais ainda a da DIVEN.

de selecéo, corrigiamos, :
davamos aula. Dali eu
poderia ser chefe
de qualquer coisa. Na

Técnicos que participaram dos cursos Avancados | e Il até 1981

época da ditadura era tudo Cursos e Areas Participantes
muito dificil.” © Avancados |
OTAVIO RIVERA MONTEIRO | Exploracao, Perfuracao e Producéo 1665
¢ Equipamentos 1046
Processamento de Petréleo 789
Transporte 29
Processamento de Dados 346
Economia e Financas 50
Seguranca 13
- Totan 3938
: Avancados 1
Exploracao, Perfuracdo e Producéo 270
Equipamentos 555
Processamento de Petrdleo 221

Processamento de Dados 22
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O Setor de Ensino do Rio de Janeiro — SEN-RIO era responsavel pela execu- :
¢&o de projetos de formagéo e aperfeicoamento centralizados no Rio. Eram pro- :
jetos nas areas de instalagdes e producio no mar, equipamentos, processamen-
to de petroleo, processamento de dados e, a partir de 1983, geologia e geofisica.

Estrutura do SEN-RIO quando a DIVEN era do CENPES

O momento que eu mais

Biblioteca agradeco a Petrobras,
dé '\Sl Iﬁlh(l:ll?;P) at.ravés da ér:ea deensino,
foi a oportunidade de fazer
um mestrado em Stanford,
Secdo de Secdo de em 1979, em Engenharia
Projetos Externos Secretaria i Mecénica. Foi de uma utilidade

e ke enorme! Eu achava que tinha

certas deficiéncias na minha
formacéo, sofri muito, mas
sobrevivi e foi muito util.”

0 Areade i
Area de 3 ; Areade :
. Processamento Area de Geologia : -
Equipamentos 2 Processamento de M

(AQUIP) d(eAPPeéglce)o (AGED) Dados (APROD) 4l HELMUT KOSSATZ

O Setor de Ensino da Bahia — SEN-BA era responsavel pela execucao dos pro-
jetos de formagao e aperfeicoamento centralizados na Bahia, principalmente nas
areas de perfuragao e producao de petréleo, e geologia e geofisica até 1982.

Estrutura do SEN-BA quando a DIVEN era do CENPES

\

“Trabalhava no SEN-RIO e
comecei a auxiliar no curso
¢ deengenharia. Na época,
Biblioteca : nao havia computador e
dc%lul\%?é)P) nem as facilidades que.ele
traz. Faziamos relatérios
namaquina de escrever e
quando erravamos, tinhamos
que comecar tudo de novo.”

Area de Perfuracéo Area de Producéo —_—
PAULO ROBERTO DE

ALMEIDA RODRIGUES
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"“Foi feito um levantamento
de escolaridade no qual
se verificou a defasagem
de ensino para a funcéo
que as pessoas de nivel
médio exerciam na area de
perfuracdo. O problema
é que eles lidavam com
uma linguagem técnica
especifica e ndo tinham
respaldo de escolaridade
para desempenhar suas
atividades. Era necessario
atendé-las dentro da
prépria companbhia. Foi
criado o Projeto Acesso -
Perfuracdo, com médulos
de ensino a distancia para
reduzir o problema, pois
quem estava no mar ndo
poderia frequentar um
ensino formal.”

JOSE LUIZ MATIAS

O quadro de recessao que o pais viveu nos anos seguintes le-

: vou os profissionais de DRH da Petrobras a repensarem sua ativi-

dade. Como resultado deste reposicionamento, os esforgos nos anos
seguintes foram direcionados para o aperfeicoamento do quadro de
profissionais da empresa através de programas concebidos em es-
treita colaboracdo com a area de Exploracdo e Producao e a area de

. Abastecimento. A formacao voltou-se para cursos de pés-graduacéo

no pais e no exterior, e a participacao efetiva em projetos e comités
diversos da proépria Petrobras.

PROJETO ACESSO - EDUCACAO

A DISTANCIA

A disperséo das unidades da empresa em diferentes estados e plata-
formas com a expansao da exploracdo no mar nao impediu que os fun-
cionarios da companhia tivessem acesso aos programas de formacao e
desenvolvimento profissional. Um dos primeiros programas nesse senti-
do foi o Projeto Acesso.

Desenvolvido pela Petrobras a partir de 1975, o Projeto Acesso tem
por objetivo promover nao s6 a escolarizacao pela via supletiva de ensino
em nivel de 1° e 2° graus — ensino fundamental e médio, mas também a
profissionalizacao compativel com as atividades do empregado em seu
proprio posto de trabalho. A utilizacao do ensino a distancia, por meio
de médulos auto-instrucionais atendia prioritariamente os empregados
cujas atividades em local de dificil acesso ou confinamento impediam o
estudo pelo sistema de educacao formal.

O projeto Acesso foi implementado gragas a um convénio da Petro-

¢ bras com o Centro Tecnoldgico de Brasilia — CETEB, instituicao educa-

cional de larga experiéncia em ensino a distancia no Brasil e no exte-
rior. Ao CETEB coube a supervisao e a orientagao didatico-pedagbgica,
a elaboracé@o de material instrucional e a expedicdo de certificados de
concluséo. A Petrobras, por meio do Setor de Planejamento de Recursos
Humanos (SEPLAN), da Divisao de Planejamento e Estudos Pedagdgi-
cos (DIDEP), do entdo Servico de Pessoal (SEPES), ficou responsével pela
coordenacao geral do Projeto, gerenciamento e supervisao e, posterior-
mente, passou a responsabilidade para o Setor de Projetos Especiais da
Divisdo de Tecnologia Educacional do Servico de Desenvolvimento de
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Recursos de Desenvolvimento de Recursos Humanos — SEDES. A opera-
cionalidade ficou sob os cuidados das Coordenagdes Regionais, instala-
das em cada area onde o Projeto foi implementado.

Os curriculos do ensino supletivo, nos médulos relativos & Educacio :
Geral, foram formulados pelo CETEB. Na Educagio Profissionalizante, de :
conteudos especificos da clientela da Petrobras, o material foi elaborado

em parceria com os especialistas da companhia, que definiam os conte-
udos a serem transformados em modulos instrucionais profissionalizan-
tes pelos educadores do CETEB.

Beneficios acumulados
Os participantes tinham de apresentar documentos e se matricular,

como na escola formal. Uma vez regularmente inscritos, estudavam os

contetdos dos programas e, a cada médulo, eram submetidos a avalia-

1976 - 1985
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"“A Petrobras tinhasé a
carreira gerencial. Um
profissional técnico se
quisesse galgar posicdes
na companhia tinha que
se tornar gerente. E
isso prejudicava porque
perdiamos um grande
técnico e ganhavamos
um péssimo gerente.
Possibilitamos a criacao
dessa carreira. Uma
outra coisa importante
foi a criacdo dos Planos
de Desenvolvimento
Profissionais para nivel
superior e médio. Foi muito
interessante. Criamos
planos individuais para
crescer e poder tracar
um objetivo. A Petrobras
sempre teve ideias
grandes.”

LAERCE DE PAULA NUNES
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"0 trabalho com
desenvolvimento de
supervisores (DS) foi um
desafio. Ele tinha uma
consisténcia pedagégica
forte. Hoje, quando se entra
em um setor, sabe-se quem
é o responsavel por liderar
o grupo. Enquanto estamos
na mesma funcao todos
sdo companheiros, mas
quando alguém se destaca,
isso muda. Esse projeto
veio facilitar essa transicao
de membro de equipe para
lider de equipe.”

RITA VIEIRA

Aluno do Projeto Acesso

¢ao, para obter aprovacao e continuar no médulo seguinte. Cumpridos
todos os médulos previstos no programa, eram considerados concluintes
e recebiam o certificado, emitido pelo CETEB.

Como o Projeto fora aprovado pelo Conselho de Educacgao, os cer-
tificados eram validos para comprovar a escolaridade pela via suple-
tiva em todo o territério nacional, o que permitia aos concluintes a
continuacao dos estudos. Muitos deles concluiram cursos superiores.

Aolongo de sua atuacio, o Projeto Acesso atendeu as areas de perfuragao,
industrializagao do xisto, producao e exploracao. Muitos foram os beneficios
que a Petrobras acumulou no decorrer das atividades do Projeto Acesso:

- o0 atendimento eficaz de uma numerosa clientela dispersa geogra-
ficamente, impedida de aproveitar plenamente as oportunidades de cres-
cimento dentro da companhia.

— o melhor rendimento do participante, que tinha plena autonomia
para autogerir o desenvolvimento e o ritmo de seus estudos.

- o desenvolvimento de uma experiéncia pioneira de educacao a dis-
tancia que depois se multiplicou em novas possibilidades de utilizacao
deste sistema de estudo.

- a economicidade do Projeto em relacao a seu alcance. Em um siste-
ma formal de ensino, com os alunos confinados, o custo seria extrema-
mente maior.

- o desenvolvimento e o aproveitamento pleno do know-how dos
especialistas da companhia, na elaboracao de
conteudos profissionalizantes especificos da
area de petréleo.

- a dinamizacao das atividades de DRH, ao
atender a clientela levando a escola até ela.

Os resultados sdo expressivos: em 30 anos
de existéncia, o Projeto Acesso j& deu a mais
de 4000 empregados a oportunidade de com-
pletar seus estudos, mudando a realidade de
suas vidas e praticamente eliminando a baixa
escolaridade na empresa. Por isto, mais do que
a formacao de ensino médio e fundamental, o
Projeto Acesso é um programa que investe na
construcao da cidadania.
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PROJETO DESENVOLVIMENTO
DE SUPERVISORES

Desde a sua criagao, a Petrobras tem buscado a capacitagao de seus em-
pregados, para dotar a companhia de um corpo técnico e gerencial capaz de
responder aos desafios ao longo de sua histéria. Ja na década de 1960, ha regis-
tros de iniciativas neste sentido, em unidades operacionais. Mas foi em 1972,
por meio do SEPES - Servigo de Pessoal, que tiveram inicio os estudos para
criacdo do Projeto Desenvolvimento de Supervisores de 12 Linha, cujo objetivo
principal era a formulacio e a implantacdo de um sistema destinado ao aper-
feicoamento permanente dos supervisores e a formacado de substitutos e de
futuros ocupantes de funcgoes. Os objetivos finais do projeto eram:

- formar a curto prazo a base tedrica e pratica para o tratamento de
problemas humanos, administrativos e de organizacdo do trabalho nas
unidades da Petrobras.

- criar condigcdes para o desenvolvimento da harmonia, da produti-
vidade e do nivel de satisfacao no ambiente de trabalho.

- elevar o padrao do supervisor, mediante atualizacao e aperfeicoa-
mento periddico e sistematico.

As atividades de supervisao foram identificadas em 67 cargos
de nivel médio, nas areas operacionais, de apoio e administrativas.
A partir dai, estruturou-se um programa genérico, de conteudo fle-
xivel, dada a heterogeneidade dos grupos em relacao as areas de ati-
vidade, escolaridade e experiéncia.Tais programas subdividiam-se
em cinco disciplinas: Administracao, Comunicagdo, Comportamento
Humano nas Organizagdes, Organizagao e Administracao na Petro-
bras, Seguranca Industrial e Direito do Trabalho. A carga total era

de 176 horas em horario integral durante um més, ministradas por

consultores internos e externos.
Para a implantagao do Projeto, ficaram estabelecidas as responsabili-
dades dos 6rgaos envolvidos:

-> ao SEPES (6rgao central de Recursos Humanos na ocasiao) coube a
implantacao, orientagao técnica e treinamento dos coordenadores didéticos,
atuais coordenadores de DS, responsaveis pela operacionalizacao do Projeto
nas Unidades. O SEPES ficou incumbido também do controle do Projeto, que

“Em 1980, fui convidado
airao lraque como
gerente de perfuracao.
Um ano depois comecou a
guerra entre Ira e Iraque.
Estava com minha mulher
e meus trés filhos. O
presidente da Petrobras
foi ao Iraque pedir que

. apresentassemos um plano

de fuga. Mantinhamos
onibus alugados para que

! pudéssemos sair rapido. Os

canhdes estavam em volta
do campo de exploracao.
Perto da Petrobras havia
um abrigo subterraneo,
mas minha familia nao quis
ir. Fiquei com eles e outros
colegas durante trés dias
debaixo de uma escada
dormindo, em colchonetes.
Apesar de tudo, foi uma
experiéncia interessante.”

WARDS FOGAGNOLI
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“Fui convidado
para ser chefe do
escritério em Londres.
Trabalhava na area de
comércio, transportes,
representatividade e
outros setores. Isso
aconteceu na época em
que o lraque invadiu o
Kuwait. Uma vez, fui a
Bagda negociar petréleo
e sugeri ao negociante de
13 que fizéssemos uma ata
de reunido para consolidar
as decisdes. O arabe
ficou ofendido e disse
que quando falava com os
presidentes e diretores,
o que valia era a palavra.

Argumentei que estavamos :

trabalhando juntos, mas

amanha poderiamos nao

estar. Disse que deixar
tudo no papel iria facilitar
se alguém nos substituisse

e que ndo era desconfianca. :

Mas, 13, para o pessoal da
area do petréleo, a palavra
vale muito."”

ANTONIO SERGIO
FRAGOMENI

era feito por meio de relatérios periddicos enviados pelas Unidades.

- aos Departamentos (atualmente denominados Areas de Negbcios)
coube a supervisao da operacionalizacao.

- as Unidades Operacionais (atualmente denominadas Unidades de
Negbcios) coube a operacionalizagao e coordenagao local.

Em maio de 1975, funcionaram as duas primeiras turmas-piloto na
REDUC, com resultados significativos e avaliagdes positivas dos supervi-
sores e gerentes envolvidos. De 1977 a 1979, o Projeto foi implementado
em outras unidades.

PROJETO DE DESENVOLVIMENTO
GERENCIAL

O desenvolvimento gerencial comecou na Petrobras a partir da im-
plantagao do Projeto Piloto de DG em oito 6rgdos da Empresa, em 1976,
tendo por objetivo identificar, desenvolver e manter na organizacao um
quadro gerencial que atendesse, em termos qualitativos e quantitativos,
as necessidades da época e futuras do Sistema Petrobras.

O Projeto Piloto foi estruturado em trés fases:
- planejamento e desenvolvimento da carreira.
- metodologia para execucao do DG.

- avaliacdo dos programas e dos sistemas DG.

Os Programas ministrados na época eram:

- Introducéo a Geréncia (IG)

- Curso Basico de Geréncia (CBG)

- Curso Avancado de Geréncia (CAGE)

- Seminérios para Executivos de Alto Nivel (SEAN)
- Seminérios Funcionais

- Seminéarios Gerenciais Periédicos

Em 1976, a filosofia, as diretrizes os contetidos e a metodologia dos
cursos de Desenvolvimento Gerencial foram ampliados, reformulados e
enfocados para se conseguir uma plena consonancia com os interesses,
necessidades e caracteristicas da Petrobras.
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Brasileiros
no Iraque:
pionerismo
até para
abrir escola
para os
filhos dos
funciondrios.
Romeu é o
primeiro a
esquerda

Para la de Bagda

“A Petrobras explorava o campo de Magirum, em Basra, e as familias mora-
vam em Bagda, que ficava a 600 km de distancia. Como né&o havia escolas para os
filhos dos trabalhadores, a Petrobras abriu a primeira escola brasileira em lingua
portuguesa. Concebemos a escola rigorosamente dentro dos padrdes brasileiros,
do jardim de infancia até o segundo grau. O Colégio Anglo-Americano criou um
departamento |14 em Basra e o ensino era igual ao da escola no Brasil. Essa foi a
experiéncia mais marcante da minha vida. Meus dois filhos tém o diploma escrito
“Anglo-Americano - sucursal de Basra”.

Uma vez encenamos uma peca teatral Ia. Algumas meninas que sabiam arabe
traduziam para as familias locais. Queriamos que as pessoas da comunidade enten-
dessem. Queriamos transmitir a ideia da cultura brasileira.

O tempo que passei no Iraque foi de grande aprendizado. Todos nds tinha-
mos amor pelo trabalho. Nao estavamos & pelo dinheiro, mas pela paixao que
se sente pela empresa e pelo trabalho que é feito. Foi uma época marcada pelo
crescimento pessoal e profissional. Moravamos a 70 km do Jardim do Eden, a
250 km da Mesopotamia e a Babilonia ficava a 96 km de Bagda. Quem pode
aproveitar cresceu muito.”

Romeu Carlos Lopes de Abreu

"Havia sido criada
a Assessoria de
Desenvolvimento
Gerencial. Ficou
estabelecido que o DG iria
trabalhar com o pessoal
que tinha funcao formal
na estrutura da Petrobras.
Mas acontece que entre
esta chefia formal e a
equipe de trabalho, havia
o supervisor. Ele ndo tinha
funcéo de chefia, mas
tinha, no préprio contetido
ocupacional do cargo dele,
a funcao de supervisao. Por
isto, a DIDEP concebeu o
projeto Desenvolvimento
de Supervisores. O projeto
piloto foi implantado
na REDUC e depois
disseminado na empresa.
Na época tinhamos o
cuidado de que o DS néao
fosse para o 6rgao onde
ainda nao tivesse sido
implantado o DG."

CONSUELO FONSECA
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1986 -1995
Otimizar
e Inovar

Um decénio, em sua maior parte, pou-

co favoravel para a Petrobras e ao Pais. O
Brasil vivia o duplo mal da crescente infla-
cdo associada a estagnacdao permanente,
ambas alimentadas por uma pesada divi-
da externa, elementos que desaguaram na
grave crise dos anos 1990. A Companhia
ficou sem admitir novos quadros desde o
inicio do governo Collor, em 1990, até 2000,
j& no governo Fernando Henrique Cardoso.
O numero de empregados caiu nesta épo-
ca de 65 mil para menos da metade. Os
cursos de formacgao foram interrompidos
e assim permaneceram pelo periodo mais
longo na histéria da Petrobras. Entretanto,
apesar das dificuldades, foram realizados
alguns cursos de formacao, principalmente
na area de refino, para a qual foram realo-
cados profissionais de outros setores.
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“A Petrobras esta vivendo
uma fase muito boa,
economicamente, porque
esta produzindo quase
100% do petréleo que
refina. Mas ainda existe um
desafio: os combustiveis
fésseis estdo poluindo
o ambiente e causando
mudancas climaticas. Ha
um limite paraisso. O
desafio atual da Petrobras
é investir em novas
tecnologias para contornar
o problema ambiental. Esse
desenvolvimento depende
de tecnologia, mas entre
saber o que fazer e fazer,
ha uma grande distancia.”

CARLOS ALBERTO MOURA

Nos primeiros cinco anos desse decénio, embora as circunstancias fos-
sem adversas, o SEPES planejava as atividades de DRH, para os anos se-
guintes, expressas no documento “Proposta de Criacdo do Centro de Trei-
namento da Petrobras e de Elaboragdo de seu Plano Diretor”. A perspectiva
era a criacao de um Centro de Treinamento com instalacoes especificas
como os de outras grandes empresas, especialmente as de petréleo, para
atender as intensas atividades que se previam para um futuro préximo.

Proposta de estrutura do Plano Diretor
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A proposta era ambiciosa: quase 300 empregados — dos quais 134 se-
riam de nivel superior, e 150 de nivel médio - dividiriam as instalagoes
adequadas aos seus fins, em uma &rea de mais de 13000 m?, que abriga-
riam as atividades do SEPES (DIDEP e CODEG), CENPES (DIVEN/SEN-RIO)
e SEACE - Servicos Auxiliares do Rio de Janeiro (DIPES/SELTRE), além de
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grande parte de cursos, seminarios e conclaves realizados em hotéis e :
salas alugadas. Planejava-se também transformar a DIVEN/SEN-BA na :
Divisdo de Treinamento da Bahia, com a expansio de suas instalagdes :
em quase mil metros quadrados e aumento de 75% em seu quadro fun-

cional. Estes planos, entretanto, nao se concretizaram.

Mas este clima de otimismo levou a um outro grande processo de
desenvolvimento de recursos humanos. Em julho de 1987, toda a area
de Recursos Humanos foi reorganizada. O SEPES foi desdobrado em dois
servigos, o de Relagdes Industriais (SERIND) e o de Desenvolvimento de
Recursos Humanos (SEDES) que incorporou a extinta DIVEN, que fazia :

parte da estrutura do CENPES.

Em consequéncia, criou-se uma estrutura de treinamento que abran- :
gia dois Centros de Desenvolvimento de Recursos Humanos, um no Rio
de Janeiro (CEN-SUD) e outro em Salvador (CEN-NOR), ambos ligados di- :

retamente ao Superintendente.

A construcdo do Centro de Treinamento volta a ser cogitada, agora :
na Ilha do Fundao. Chegou-se mesmo a negociar com a UFRJ o terreno e !

o projeto das instalagdes.

Desenho do projeto do que seriam as futuras instala¢des do SEDES, na Ilha do Funddo

"“A Petrobras ficou 11 anos
sem admitir funcionarios
e a consequéncia
dessa medida foi um
quadro de funcionarios
desequilibrado. Existem
aqueles com 25 anos de
casa e os com 3 anos.

A passagem desse
conhecimento era
constante com uma lacuna
muito questionada e devia
ser eliminada.”

MARCO ANTONIO FARAH

PRIBORRAR}
sl B

PROPOSTA D€
CENTRO DE TREINAMENTO DA PETROBRAS
£ D€ ELABORAGHD DE SEU PLAND DIRETOR
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: Capa da proposta de
: Criagdo do Centro

: de Treinamento da

: Petrobras, 1986
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"0 DRH teve um momento
diferenciado. Em 1987 era
preciso dar uma énfase
toda especial ao DRH,
focando principalmente
o desenvolvimento
gerencial. Foi identificada
a separacdo da area de
relacdes industriais da
area de recursos humanos.
No SEDES nés reunimos
tanto os programas de
formacao técnica como
os de desenvolvimento
gerencial. A formacao
técnica ja era excelente
desde o principio, mas era
preciso investir de maneira
sistematica na formacao

gerencial, instrumentalizar

os gerentes em tempos
novos, caracterizados
por um convivio mais
democratico com os
empregados e tempos
novos com as funcdes
tipicas de gestdo.”

HEITOR CHAGAS DE
OLIVEIRA

‘ ‘ . SEDES - servico de desenvolvimento de recursos humanos

SETOR DE APOIO
ADMINISTRATIVO

\

CHEFE ADJUNTO DE
PLANEJAMENTO DOS
RECURSOS HUMANOS E DE
DESENVOLVIMENTO GERENCIAL

DIVISAO DE
PLANEJAMENTO

DE RECURSOS
HUMANOS

o SETORDE
RECRUTAMENTO
ESELECAO

o SETOR DE
CARREIRAS E
SUCESSOES

o SETORDE
PLANEJAMENTO
E COOPERACAO

®SETOR DE
AVALIACAO E
CONTROLE

DIVISAO DE
PROGRAMAS
GERENCIAIS

e SETORDE
PROGRAMAS
INDIVIDUALIZA-
DOS

e SETOR DE
PROGRAMAS
GLOBALIZADOS

e SETORDE
PROGRAMAS DE
SUPERVISAO

e SETOR DE
PROGRAMAS
ESPECIAIS

DIVISAO DE
COOPERACAO
TECNICA
E INTERCAMBIO

®SETOR DE
ACORDOS E
CONVENIOS

®SETOR DE
COOPERACAO
NACIONAL

®SETOR DE
COOPERACAO
INTERNACIONAL
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ASSISTENTE

“Quando entrei na
Petrobras em junho
de 1987, a Divisdo de
Ensino ainda integrava o
¢ CENPES. No més seguinte,
\l/ passamos a ser o Centro
de Desenvolvimento
Sudeste (CEN-SUD) do
novo SEDES. Em poucos
meses, obtive a melhor
avaliacdo de desempenho
docente do curso de
formacéao de analistas
de sistemas; em 1988,
coordenei o treinamento

SETOR DE COORD.

DE SISTEMAS DE
INFORMACAO

CHEFE-ADJUNTO DE PROGRAMAS
TECNICO-CIENTIFICOS

SETOR DE
PROGRAMAS

SETOR DE
EXTERNOS

PROGRAMACAO
DE ATIVIDADES

em microinformatica

i i CENTRO i
DIVISAO DE DIVISAO DE DIVISAO DE REGIONAL DE quandoaCompa-nhla
PROGRAMAS PROGRAMAS assava das estacdes de
TECNOLOGIA : : DESENVOLVI- p ¢
TECNICO- TECNICO- R
EDUCACIONAL p i MENTO NORTE trabalho para os primeiros
CIENTIFICOS | CIENTIFICOS I - NORDESTE
micros; integrei ainda a
e SETORDE o SETOR DE o SETORDE ®SETOR x P
METODOS E PROGRAMAS | PROGRAMAS | REGIONAL DE °°°'de;'aga° do pl'f""efm
TECNICAS ©SETOR DE ©SETOR DE PROGRAMAS | curso de especializacao
EDUCACIONAIS PROGRAMAS || PROGRAMAS || e SETOR em inteligéncia artificial,
e SETORDE ° REGIONAL DE permitindo que, em dois
SETOR DE o SETORDE : ’
Emad PROGRAMAS il PROGRAMAS il PROGRAMASII T2 3nos, a Petrobras contasse
EDUCACIONAIS e SETORDE ®SETOR DE com uma rede de 40
DOCUMENTA- AVALIACAO E iali
e SETORDE CAO TECNICA ACOMPANHA- especialistas. Em 1989,
PROJETOS - MENTO além de professor, fui
ESPECIAIS designado coordenador
SETOR DE P
INSTRUCAO E didatico.
DIDATICA
PAULO ROBERTO TORRES
BORGES

CENTRO REGIONAL DE
DESENVOLVIMENTO SUL-SUDESTE
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Cursos de formacao
oferecidos na época
do SEDES

2 - Engenharia de Estruturas
Maritimas - CEM

4 - Analistas de Processamento
de Dados - CANAL

6 - Ambientacédo de
Economistas e Contadores -
CECONT

8 - Engenharia Eletronica -
CENEL 2

10 - Engenharia de
Processamento - CENPRO

12 - Engenharia de Inspecao de
Equipamentos - CEINSP

14 - Comércio e Suprimento de
Petrdleo - COSUP

15- Engenharia de Perfuracéo
de Petrdleo - CEP - Perfuracao

Na época, o modelo de treinamento baseava-se em 4 fases:

: CAPACITACAO PROFISSIONAL INICIAL - 0s empregados, em sua maio-
¢ ria recém-formados, frequentam os Cursos Internos de Formacao que, de
: forma abrangente, os preparam para as atividades técnicas especificas.

. APERFEICOAMENTO - os empregados, ja engajados no trabalho, atuali-
: zam, aprofundam e aperfeicoam conhecimentos, por meio de aulas e inter-
* cambio técnico.

: ESPECIALIZACAO - j4 com elevado nivel de conhecimento, os emprega-
: dos se capacitam para observar e difundir tecnologias avangadas, parti-
cipar de trabalhos complexos e atuar como consultores em suas respec-
: tivas areas.

: POS-GRADUACAO - Por meio de programas de mestrado e doutorado, os
empregados se preparam para elaborar projetos e fazer pesquisas de alto
. nivel técnico, e se capacitam a buscar solugdes criativas e néao-conven-
. cionais, j& na fronteira do conhecimento tecnolégico.

Um clima de muita esperanca em toda a equipe do DRH produziu

muitas iniciativas inovadoras e importantes: as acoes de DRH foram des-
. vinculadas das demais atividades de RH; implantou-se o PELD — Progra-
: ma de Editoracéo de Livros Didaticos, que busca viabilizar a producéo de
© livros técnicos de autoria dos préprios empregados para utilizacdo nos
programas de DRH e procedeu-se a revisao do MDT — Manual de Dados
: Técnicos.

Com a instalagao do governo Collor, em 1990, a Petrobras sofre gran-

: des impactos. E restabelecido o modelo anterior da época do SEPES, que
unificava todas as atividades da &rea de Pessoal, que passa a se chamar
: SEREC, na qual a area de DRH se inclui. As estruturas recém-criadas do
: SEDES e SERIND s&o extintas.

O CEN-SUD ¢ transferido do Edificio Serrador, na Cinelandia, Cen-

© tro do Rio de Janeiro, onde funcionava desde 1978, para o Edificio Horta
: Barbosa, EDIHB, na rua General Canabarro 500, no bairro de Maracana.
. Asinstalagdes do EDIHB compreendiam parte do 2° andar, ocupada pela
. Biblioteca, a totalidade do 3° andar com salas de aula e laboratérios de
micros, parte do 4° andar com a administracdo do Centro, e parte do 5°
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“Em 1994, assumi a
Geréncia do Segmento de
Tecnologia Educacional,
que era uma reunido de
varias areas que davam
apoio as atividades de
geréncia formal, no que diz
respeito a parte didatico-
pedagdgica. O STE
reunia, entdo, a parte de
editoracdo, audiovisuais
com um grande acervo
de fitas, biblioteca,
programacao visual e

: também uma célula de
Edificio Horta Barbosa, EDIHB ¢ educacio a distancia. Esta
i célula comecou a crescer

andar com Museu de Rochas, Estacio Landmark e o Laboratério de Infor- : ©foiaépocadaevolucdo
méatica Geolégica : em multimidia, comecamos

§ i a gerar treinamentos
Nesta primeira fase as estruturas dos Centros eram baseadas €m : p,ceadosem computador e

setores de programas de treinamento: as comunidades virtuais.”
CEN-SUD CEN-NOR ANDREPINTO
Sepro - | - Geociéncias Sepro - | - Perfuracdo
Sepro - Il - Processamento Sepro - Il - Producao
Sepro - lll - Equipamentos Setac - Administracéo
Sepro - |V - Informatica Sedot - Biblioteca

Sepro - V - Administracdo
Sedot - Biblioteca

Setap - Apoio

Sepex - Programas Externos
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Em uma segunda fase, o SEREC/CEN-SUD era assim constituido :

I
200D

: No EDIHB, localizavam-se cinco dos seis setores do CEN-SUD, e o SE-
. COPE ficava no Edificio Sede da Petrobras:

“Antes da quebra
do monopélio, nés
discutiamos a nossa
realidade interna. Hoje,
a Petrobras, na fase
de internacionalizacao
de suas atividades, faz
questionamentos globais.
Saimos do doméstico. :
Estamos no nivel do : SEDGEO - Desenvolvimento em Geociéncias
i“te"‘.adma" semfalarna ! SEDATI - Desenvolvimento em Administracdo e Informatica
Veloc'dad,e d,os processos. SEDPROP - Desenvolvimento em Processamento de Petréleo
Tudo hoje é acelerado e . .
gigantesco.” SEDEQ - Desenvolvimento de Equipamentos
: SETAP-| - Apoio |
RITA QUADROS SECOPE - Cooperacao Técnica, Intercambio e Programas Externos

O SEREC/CEN-NOR nesta fase era constituido de quatro setores :

PRCGRAMACAC

SEDPRO

Catdlogo anual de cursos
de 1994, quando os
centros pertenciam a
estrutura do SEREC
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SEDPERF - Desenvolvimento em Perfuracdo, Geologia e Informatica
SEDPRO - Desenvolvimento em Producéo
SEDQUIM - Desenvolvimento em Quimica de Petrdleo

SETAP Il - Biblioteca e Coordenacdes

Questionamentos

O inicio dos anos 90 pode ser caracterizado como a época dos grandes “Trabalhei cinco anos na

questionamentos. A reestruturagao da Petrobras e o fim do monopdlio :  gycursal da Coldmbia. Fui
estatal de petrdleo estavam presentes nas discussoes de toda a socieda- :  paraldem1989. Estava
de. Internamente, a atividade de DRH é questionada e totalmente revisa- : hé pouco mais de dois

meses como gerente de
operacdes quando fomos
sequestrados por um grupo
de guerrilheiros. Passamos

da por diversos grupos de trabalho reunidos nesse periodo, constituidos
por profissionais dos Centros, aos quais incumbia estudar temas como a
relacdo custo/beneficio do treinamento, a relacdo instrutor interno/ex-

terno dos Centros, as metodologias de identificacdo de necessidades e o 45 dias andando pelas
desenvolvimento de PDP -Plano de Desenvolvimento Profissional. : montanhas e acompanhando
Esta efervescéncia gerou, em janeiro de 1992, o relatério “Analise e Pers- :  asnegociacdes. Um dos

. P . » . ~ o colegas estava com muitos
pectivas do DRH de Nivel Superior na Petrobras’, cujas sugestdes nio tiveram ee va commul
livros e houve interesse

prosseguimento. Em dezembro do mesmo ano, o CEN-SUD passava a ter nova . dos membros da guerrilha
estrutura. O Segmento de Educacao Formal I ficou responsavel pelas areas :  em aprender sobre o nosso
de geociéncias e informatica. O Segmento de Educacéo Formal Il respondia :  trabalho. Acabei dando

por equipamentos, desenvolvimento gerencial e administracdo. Educagdo :  umasaulasparaeles.”

Formal III cuidava '
de processamento
de petréleo, meio
ambiente, higiene
e qualidade. O seg-
mento de Logistica
tinha a seu encar-
g0 0 apoio técnico,
a coordenagao e o
apoio administra-
tivo, e ao Grupo
de Tecnologia de
Aprendizagem ca-
bia o apoio didatico-

PAULO CESAR PAIM DE
OLIVEIRA

"\t “

-pedagdgico. Cen-Nor - Pituba, Salvador - BA
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"“Fiquei interessada no
concurso da Petrobras
porque era uma boa
oportunidade de fazer
uma especializagéo na
UFRJ, que é uma excelente
escola, e com bolsa de
estudos. Fizaprova e
passei. S6 que ndo éramos
empregados da empresa,
e durante o curso, havia
uma certa tenséo pela
espera da contratagéo.
No fim do curso, fomos
contratados, em margo
de 1990, e demitidos pelo
Collor, em maio. Depois
de um processo, fomos
reintegrados em setembro
do mesmo ano.”

SABINE PERIN

O CEN-SUD EM 1992

GERENCIA

CEN-SUD

..

Grupo de
Tecnologia da
Aprendizagem

SEGMENTO

Qualidade de
Atendimento e
Integracao

SEGMENTOS

|

Permaneceram os dois Centros, um no Rio e o outro em Salvador,

Educacao
Formal |

Educacéo
Formal Il

Educacéo
Formal Il

mantidos os antigos nomes — CEN-SUD e CEN-NOR - subordinados dire-
: tamente ao Superintendente do SEREC.

A elaboracéo dos Planos de Desenvolvimento de Profissionais — PDP

— para cada uma das atividades na Companhia era o grande envolvi-
: mento do Centros. Este projeto fazia parte do programa estratégico do
. SEREC - denominado “Desenvolvimento Estruturado de RH” - cujo ob-
© jetivo era permitir um desenvolvimento planejado com visio sistémica
de modo a atender aos objetivos da Empresa e as aspiragdes individuais
. durante toda a vida profissional.

Esses Planos eram ferramentas basicas para os Planos Individuais

: de Desenvolvimento — PDI, que passariam a constituir o planejamento
do desenvolvimento de cada empregado junto aos respectivos gerentes.
. Iniciados em 1991, dois anos depois j& estavam prontos os planos da car-
: reira de Engenharia de Perfuracdo, Quimica de Petrdleo, Engenharia de
: Equipamentos e Informatica.

Em setembro de 1993, a equipe do CEN-SUD foi reestruturada em

cinco segmentos de DRH, mais um de tecnologia educacional e um de
. apoio administrativo, cada um com um supervisor ligado ao chefe de
. Divisdo. O objetivo dessa mudanca era permitir que cada segmento de
: desenvolvimento atuasse em areas homogéneas de conhecimento.
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O CEN-SUD EM 1993

GERENCIA

CEN-SUD
Engenharia de

Administracdo
Processamento e Gestao

Apoio

Geociéncias Administrativo

Tecnologia
Educacional

Durante o ano de 1994, o projeto estratégico funcional “Desenvolvi-
mento Estruturado de RH” avangou. Havia, entdo, dois grandes objetivos:

PRIMEIRO: ‘Capacitacao Estratégica Tecnologica” — consolidar os Centros
de Desenvolvimento do SEREC como alavancadores de estratégias e taticas
corporativas para a capacitagdo estratégico-tecnolégica. Discutiu-se com
os diversos clientes as interfaces do DRH corporativo, para definir o pa-
pel dos centros e das areas especializadas dos érgaos. Havia, nessa época,
orientadores corporativos formalmente definidos para as areas de Geoci-
éncias e Administragao de Materiais, e, em processo de formalizacao, para
as areas de Engenharia de Processamento e Administracdo de RH.

SEGUNDO: Elaboracido dos Planos de Desenvolvimento de Profissionais
— PDP, Em 1994, concluiu-se o plano da area de Engenharia de Proces-
samento, e alguns outros foram iniciados, embora nunca tenham sido
integralmente implantados.

Merece registro que, no ano de 1995, foi desenvolvido um sistema
para substituir as diversas ferramentas de acompanhamento de treina-
mentos existentes na época. Havia necessidade de se armazenar em lu-
gar Unico e acessivel todas as informagoes dos treinamentos oferecidos
pelo Centros para a companhia. O Sartre (Sistema de Auxilio a Realiza-
¢ao de Programas de Treinamento e Educacao) se tornou uma ferramenta
imprescindivel para os Coordenadores de DRH para cadastramento de

“Em 1998 foi desenvolvido
o0 médulo do Sartre voltado
para cursos compostos
e em 2001 a primeira
interface com um LMS
(Universite) para a gestdo
de cursos a distancia. Em
2005, passou a ser usado
somente para os cursos
compostos e a distancia.
Até o final de 2009 o
Sartre foi largamente
utilizado ressaltando a sua
integracdo principalmente
com os cursos de educacdo
a distancia, via Web ou
via TV Universitaria, bem
como os cursos voltados
para a capacitacdo do SAP
R/3, esuas principais
funcionalidades foram
implantadas na verséo 5.4
do Saba.”

ROBERTO MAURO FERREIRA
DIAS
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"“A histéria do setor de
informatica se inicia na
primeira metade dos
anos 70, quando essa
capacitacao comecou
a ser conduzida pelo
Sen-Rio. Era uma época
em que a equipe era
constituida por pessoas
precursoras dos cursos de
capacitacao e formacao.
Na metade dos anos 1980,
comecaram os cursos
de aperfeicoamento,
nao sé para quem
estava chegando, mas
para os funcionarios
antigos da Petrobras.

A area de informatica
foi descentralizada e
houve um programa
de capacitacdo de
profissionais chamado
Prodesc. O programa foi
bem expressivo na época.”

LUIZ GUILHERME BELMONTE
DOS SANTOS

cursos, alocacdo de docéncias, acompanhamento de inscri¢oes, médias
dos alunos, emisséo de certificados e relatérios completos.
Exatamente por causa das enormes dificuldades vividas neste decé-

© nio pelos profissionais de RH, ele foi de grande importancia para se re-
: pensar a atividade de DRH na Companhia. Intensas discussoes de todo

0 grupo, nas quais se envolveu toda a Empresa, levaram, enfim, ao atual

: modelo de universidade, estruturada para atender as atividades de for-
© magao, aperfeicoamento, especializacdo e pés-graduagdo dos profissio-
* nais da Petrobras no Brasil e no exterior.

ESTRUTURA DO SEREC EM 1995

SUPERINTENDENTE

SUPERINTENDENTE
ADJUNTO
ASSISTENTE (2)
SETOR DE
INFORMATICA

|

ASSESSORIA
DE SAUDE
OCUPACIONAL

ASSESSORIA
ESTRATEGICA
DE RECURSOS

HUMANOS

ASSESSORIA
DE RELACOES
SINDICAIS

ASSESSORIA DE
BENEFICIOS

DIVISAODE
ORIENTACAO E RELACAO
NO TRABALHO

o SETORDE

DIVISAO DE
REMUNERACAO

ASSESSORIA DE
RELACOES SINDICAIS

o SETORDE CARGASE ® SETOR DE DESNVOLVI-

FUNCOES ADMINISTRACAO DA MENTO GERENCIAL
«SETOR DE. FORCA DE TRABALHO « SETOR DE
REMUNERACAO e SETOR DE ORIENTA- ORIENTACAO DE DRH
©SETOR DE ESTADOS E CAO TRABALHISTA  SETOR DE COOPERA-

CAO TECNICA, INTER-
CAMBIO E PROGRAMAS
EXTERNOS

PESQUISAS SALARIAIS © SETOR DE RELACOES

COM OS EMPREGADOS

CENTRO DE
DESENVOLVIMENTO DE
RECURSOS HUMANOS
DO SUDESTE

CENTRO DE
DESENVOLVIMENTO DE
RECURSOS HUMANOS DO
NORTE-NORDESTE
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A era da informatica

Entrei na empresa e durante um ano fiz o curso de formacdo em processamento de dados. N&o havia esse tipo
de curso no meio académico. Terminei em fevereiro de 1986 e nesse mesmo ano foram criadas vagas para a area
de ensino. Havia o SEN-RIO e o SEN-BA e optei por uma das vagas do Rio.

A érea de informética dentro do setor de ensino existia desde meados da década de 70, mas houve uma
descontinuidade. A equipe havia diminuido e ficaram apenas dois professores. Um deles saiu e ficou somente o
Tarcisio Bretas. Mas houve um acidente e o Tarcisio morreu, e ai toda a experiéncia acumulada na area se foi. Fui
escolhido para ser coordenador dos cursos de formacédo que estavam previstos. Coordenei o curso de analistas
de sistemas para a area de exploracdo. Passamos o ano de 1986 preparando o curso, elaborando questdes para a
prova, fazendo correcdes, as regras, tudo. Tivemos 30 alunos.

Diferente de outras areas técnicas da Petrobras, a informatica estava nascendo. Tinhamos grandes CPDs que
ficavam centralizados, maquinas gigantescas ligadas com cabos e foi no final da década de 1980 que surgiram os
microcomputadores. Comecou entéo a revolucéo da informatica. O poder da informacéo deslocava-se dos CPDs
para os usuarios e um dos desafios da area era desenvolver cursos para o uso dos novos equipamentos. Isso foi
totalmente novo para a area de ensino. Tivemos que preparar um programa de treinamento para que o usuario
fosse capaz de trabalhar com microcomputadores. Eram turmas no Brasil inteiro.

Fomos buscar esse conhecimento em universidades como a PUC, UFF, UFRJ, UERJ. Os doutores no assunto
tinham feito cursos na Europa, Estados Unidos e Inglaterra, e foi com a ajuda deles que conseguimos construir o
curriculo dos analistas de sistemas.

Nem bem o usuario tinha aprendido a usar o micro, surgiram as redes locais para troca de informacées, e a
internet chega ao Brasil. Parecia que tinhamos voltado a estaca zero porque os usuarios teriam que aprender a
usar essa nova tecnologia. Aproveitamos uma nova area que estava sendo implantada na empresa, o ensino a
distancia, e montamos as apostilas. Surgiu entao o treinamento na area de computadores e a Petrobras criou um
setor dentro da area de ensino sé para isso.

Quando vimos que essa iniciativa era viavel, desenvolvemos um curso de introducéo a internet, que foi distri-
buido para todos os empregados da Petrobras. Era em CD e disquete e todo interativo. Logo depois, veio o correio
eletronico. A ferramenta ja existia, mas era de uso restrito. E esse foi 0 nosso segundo curso de ensino a distancia.

O desafio de atender uma grande massa de empregados foi vencido. Conseguimos realizar o ensino a dis-
tancia e atender aos profissionais. Hoje, temos cursos pela intranet, e a Petrobras na drea de ensino a distancia é
referéncia no Brasil. Poucas empresas no mundo tém esse poder de desenvolvimento”.

ALVARO ADRIANO ROCHA MARTINS
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Multinacional
de energia

Este periodo vai mostrar mais uma vez

que a area de DRH é um dos pilares fun-
damentais para a evolucao e o crescimen-
to da Petrobras. A partir dos ultimos anos
do século 20, todo o esforco vai se voltar
para transformar a Companhia em uma
multinacional de energia. Nada mais sera
como antes. Embora este decénio tenha se
iniciado com as mesmas caracteristicas
desfavoraveis do anterior, em pouco tem-
po mudam-se as condicOes. Inicia-se no
mundo um periodo de crescimento, ainda
pequeno, melhoram as condicoes do pais e
particularmente da Petrobras.
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“Na&o tenho dividas de que
a Petrobras chegou onde
esta pelo treinamento.
Isso cresceu tanto que
hoje temos a Universidade
Petrobras. Se voltarmos no
tempo, veremos o Cenap
e sua importancia nessa
histéria. Toda a companhia
passou a reconhecer o
quanto o treinamento é

fundamental e s6 atingimos :

os resultados esperados
pelo trabalho das pessoas,
e ndo dos equipamentos.”

EDISON VANDERLINDE

O fim do monopdlio do petréleo em 1997 impde uma grande reestrutu-
racao interna a Petrobras. A ideia dominante era a de que o modelo de
formacéo e desenvolvimento praticado até entfo seria substituido e que
o perfil dos profissionais e as atividades de DRH corporativo seriam idén-
ticos aos de tantas outras empresas brasileiras. A crenga geral apostava
que j4 nao haveria necessidade de profissionais especializados e que os
eventos seriam realizados basicamente por meio do treinamento a dis-
tancia, enquanto os eventos de natureza presencial se restringiriam a
semindrios e outros de cunho gerencial.

Estas previsdes, entretanto, tiveram de ser redimensionadas. E ver-
dade que o inicio deste periodo se caracterizou pela aplicagao em larga
escala de novas ferramentas educacionais, mediante grandes investi-
mentos no que de mais avangado havia no Brasil e no exterior em tecno-
logia do ensino a distancia.

Contudo, esta priorizacdo nao foi excludente: o modelo de formagao pes-
soal, por meio de cursos internos, readquiriu forca nova em razao de dois
fatores: primeiro, a quebra do monopélio fez a Petrobras entrar em intenso
processo de competitividade; segundo, o retorno ao processo de admissao
de funcionarios, até entao suspenso por longo periodo, fez renascer a ne-
cessidade de formacao de quadros. Estes fatos alteraram profundamente o

A partir de 1998 foi ampliado o emprego de tecnologias de ensino a distdncia
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capacitar os profissionais a aplica-las e desenvolvé-las.

Ainda em 1997, teve inicio o Mestrado em Logistica, primeiro curso de
mestrado a distancia no pafis, realizado em parceria com a Universidade Fe-
deral de Santa Catarina, o que possibilitou uma maior qualificagdo profis-
sional com menor investimento. Este ano trouxe também para a Petrobras o
prémio de Honra ao Mérito, conferido pelos Ministérios da Satde e do Traba-
lho ao SEREC, REPAR e SEACE/EDIHB, como reconhecimento pelo relevante

panorama do DRH, pondo fim a um periodo de certa apatia. Assim, a absor- :
o e aplicagdo seletiva nos processos corporativos de DRH sao feitas para :

“Queremos criar um

trabalho desenvolvido em apoio ao controle do tabagismo no Brasil. sistema educacional
Em 1998, além da ampliagdo na utilizacao das tecnologias de ensino : vinculado as estratégicas
a distancia nos diversos eventos, o SEREC realizou também o desenvol- : denegdciodacompanhia,

com foco em ciéncia
e tecnologia, gestdo e
responsabilidade social.
Estamos implementando

vimento de “Ambientes de Aprendizagem” na Intranet. Os “Edu-sites” ou
sites educacionais visavam a estruturacao de redes de aprendizagem em
torno de areas de conhecimento do interesse da Companhia, considera-

dos como peca fundamental na Gestdo de Conhecimento na Petrobras. | quatro escolas de ciéncia
O desenvolvimento dos Treinamentos Baseados em Computador, : e tecnologia:uma escola
TBC, e na “WEB’, consolidou as bases conceituais e tecnoldgicas do ensi- ;  degdseenergiajuma

no/aprendizagem a distancia e sua aplicabilidade no ambiente da Empre- I'gada,a° sistema de
abastecimento; uma que

sa. A Petrobras, representada pelo SEREC, participou em 1999 da pesqui- © envolve engenharia e
sa mundial de benchmark, conduzida pela American Society for Training : tecnologia da informacao;
and Development — ASTD, comparando os resultados corporativos de :  eumaescolade gestéo
DRH com a média das industrias de petréleo e outras da América Latina. :  denegdcios com foco

Os resultados foram favoraveis a Petrobras. no desenvolvimento
sustentavel e

responsabilidade social.
Estamos debrucados sobre
: esse projeto com um corpo
Pode-se perceber Investimento em treinamento por empregado : gerencial forte, finalizando

As figuras que se seguem foram elaboradas com dados deste estudo.

que, apesar do nivel oprojet.o petflagégicoda
de investimento ab- Reais : Universidade.”

: 2439 : -
soluto e/ou relativo ?;288 : WALTER BRITO
ser bem menor que a

e 2000
média das 10 melho-
1500 7032 1038

res empresas, o total 1999
de horas treinadas por 500
empregado é pratica- 0
mente o mesmo, refle- Petrobras  Média das Média Média

) indlstrias  Regional das 10%
tindo, provavelmente, Melhores

554
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“Na Universidade
Petrobras, estamos com
uma nova estrutura.
Trabalho na Escola de
Ciéncias e Tecnologias.
Como fomos para as
aguas muito profundas,
estamos nos esforcando
para formar uma nova
geracdo de especialistas
em rochas carbonaticas.
A gente também trabalha
em conjunto com a rede
de exploracéo. Nés, da
area técnica, ndo podemos
nos desvincular do nosso
objetivo, que é descobrir
mais petréleo.”

GERSON TERRA

trobras. O numero de
horas anuais de trei-
: namento da Petrobras
. — 76 horas - foi prati-

no custo de pessoal foi ég

de 1,8%, enquanto na 40 : 43,5
: média das 10 maiores b -~

¢ foi de 7%. 18 I

: Até o final de

os custos reduzidos da  Participacdo do DRH no Custo de Pessoal

: hora de treinamento

dos Centros da Pe-

cao

% de Participa
O NWAUON®

camente o mesmo das
10 empresas que mais

7
3
2,3
1 I j

: investiram em trei- Petrobras  Média das Média Média
industrias Regional das 10%
: namento — 83 horas Melhores

© — mas com um inves-
¢ timento 58%
: Assim, a participagao 90

Horas Atuais de Treinamento por Empregado

83

menor.

do DRH da Petrobras 80761

Horas Anuais

1990, o SEREC orien- Petrobras Médiadas  Média Média
: industrias  Regional das 10%
: fou O processo cor- Melhores

: porativo de DRH, a
partir de decisdes da Diretoria Executiva, tanto em metas de realizacao

fisico-financeira, quanto em qualidade de projetos e alocacdo de recur-
sos. A tabela mostra como os recursos foram investidos em DRH no pe-

: riodo de 1997 a 1999.

Em 1999, foram realizados quase 33 mil projetos de DRH, dos quais
89% internamente e 11% por entidades externas. Dos projetos realiza-
dos, 119 foram desenvolvidos fora do pais. Os recursos investidos em
1999, cerca de R$ 14 milhdes — 65% dos recursos totais - foram em-

pregados pelo SEREC. Os demais 35% foram empregados pelos outros

6rgdos da companhia.
A Petrobras inicia o ano de 2000 com aproximadamente 36500 em-

pregados, com a producao de 1200000 barris por dia, faturando apro-
: ximadamente US$ 24 bilhdes anuais. A companhia detém recordes de
. producéo e exploracdo em aguas profundas, sendo referéncia mundial
{ para outras empresas.
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Areas de conhecimento 1997 1998 1999

Exploracdo/Perfuracédo/Producdo/Reservatdrios 8.758 8.273 6.544
Processamento de Petréleo 1.027 944 446
Comércio/Marketing 697 451 446
Tranporte 308 441 399
Equipamentos/Suprimento 3.894 2120 1.705
Seguranca Industrial/Protecdo Ambiental 1165 1.005 915
Automacao/ Informatica/ Telecomunicacoes 2.773 2.784 1.836
Demais Areas de Apoio Técnico Operacional 531 549 416
Apoio nas Areas Gerencial/Administr. e Outros 4.302 3.726 3.081
Des. Gerencial/Des. de Supervisores 2.060 3.237 4178
Idiomas Estrangeiros 639 1.034 814
Desenvolvimento Comportamental/Pessoal 732 857 478

Diante desse quadro a area de Desenvolvimento de Recursos Huma- :
nos teve que se adaptar rapidamente ao novo contexto, preparando pro- :
jetos que aumentassem a competitividade da Companhia e diminuissem :
sua perda de mercado. Um exemplo € o projeto pioneiro “Parcerias’, que
fol criado com o objetivo de preparar os técnicos e gerentes para o tra- :
balho conjunto com outras empresas (parceiros) nos negocios onde era :
atraente essa forma de atuacdo. Outro exemplo é o projeto “Internacio- :
nalizacdo”, que visa preparar seus gerentes e técnicos para a atuagao no
mercado externo. Quanto as formas de gestdo, o projeto de pés-gradua- :
¢do com a Universidade do Paran4, na area de Gestdo do Conhecimento, :
pode ser considerado mais um marco do trabalho conjunto companhia- :

-universidade na busca de novas fronteiras de conhecimento.

A educacdo a distancia também passou a fazer parte do cotidiano
do desenvolvimento da empresa, com a criacdo de diversos cursos reali- :
zados através do computador, a utilizacao intensa de videoconferéncia,
tendo formado a primeira turma de mestrado no Brasil que se utilizaram :

“Os programas
de capacitacao da
Universidade Petrobras
estdo alinhados com essa
tendéncia de inteligéncia
competitiva. A empresa
deixa de ser apenas
ligada em atividades
tecnolégicas. Estamos
com uma proposta de

: politica pedagégica que vai
¢ diferenciar nossa atuacdo.”

LUIZ GUILHERME BELMONTE
DOS SANTOS
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“Mesmo antes de ter sido
criada, a Universidade
Corporativa ja existia,
com essa mentalidade

de formacao e visao

estratégica. O SEDES e a
Universidade Petrobras

tém momentos de
relevancia como o
CENAP, esse fenémeno
de educacdo na histéria
da Petrobras. A empresa
sempre executou o DRH
com muito acerto, muita
coragem e audacia.
Investiu em técnicos,
engenheiros, gedlogos,
geofisicos, entre outros
profissionais. Ndo tenho
duvida de que nesse tempo
a Petrobras construiu
argumentos para continuar

a investir no crescimento
dos recursos humanos.
Agora, vai reforca-los,

trazendo para o campo da

gestdo a reestruturacdo da
Universidade Petrobras.

A complexidade disso vai

exigir novos gestores com

compromissos economicos, : y4)tava-se principalmente para o publico gerencial.

administrativos,
ambientais e sociais.”

HEITOR CHAGAS DE
OLIVEIRA

¢ vimento Gerencial em

dessa tecnologia para
o seu aprendizado, e
comecando a usar a
Intranet, com a con-
feccao de um curso
na area de Desenvol-

parceria com a Xerox
do Brasil, Embratel e
Petrobras Distribui-
dora.

As  experiéncias
com ensino a distan-
cia, na Petrobras, comecaram ha cerca de 30 anos. Dentre as diversas
modalidades, podem ser relacionadas as principais iniciativas em ordem
cronolégica:

" | &
Turma do CENPRO 2000, nas instalagdes do SEREC/
CEN-SUD, terceiro andar do EDIHB

MODULOS INSTRUCIONAIS (1975) — Trata-se de ensino baseado princi-
palmente em material impresso. Nesta modalidade esté o Projeto Acesso

¢ voltado para formagao nos niveis fundamental e médio. Em trés décadas,

o projeto formou mais de 4000 empregados.

VIDEOTREINAMENTO (1981) - Alguns treinamentos passaram a ser gra-
. vados e disponibilizados em videos. Faziam, em geral, parte de programa

de capacitacao presencial.

TELECONFERENCIAS (1989) — Transmissdo via satélite de eventos educa-
tivos, ocorridos em auditérios da Petrobras ou da Embratel, e distribuidos
para outros auditérios da Embratel. Era conhecida como “TV Executiva” e

MANUAIS ELETRONICOS (1994) - Manuais técnicos desenvolvidos ou
adquiridos para uso através de computadores. Hoje, estdo disponiveis na
Intranet.

TBC (1995) — Treinamento Baseado em Computador, isto é, tutoria multi-
midia que precedeu o e-learning. Inicialmente era distribuido principal-
mente em CDs.
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VIDEOCONFERENCIA (1997) - Um conjunto de salas distribuidos nas di-
ferentes unidades da Empresa, que atende também a eventos com fins
educativos, além das reunides de trabalho. Além de eventos de curto pra-
zo, atende a parte significativa de alguns cursos de especializagao.

COMUNIDADES VIRTUAIS (1998) - Comunidades de préatica e de apren-

dizagem trocam experiéncias, informacdes e discutem temas especificos :

em ambiente acessivel na Intranet.

WEB BASED TRAINING - WBT (2000) - A web passou a ser utilizada para

treinamentos baseados em computador.

CAMPUS VIRTUAL
(2001) - Implantacéo
de plataforma web na
Intranet para uso de
e-learning por toda a
Companhia. Pode ser
acessada por grande
parte das estagdes de
trabalhado no territé-
rio nacional. Na area
internacional, atende
a estagoes conectadas
a rede corporativa.

A equipe do Campus Virtual: atendimento via web para
toda a empresa

TV UNIVERSITARIA (2001 - Pontos de TV via satélite, distribuidos nas

M

{

“A Escola de Gestao e
Negécios tem o grande
desafio de ampliar a
competéncia de gerir
pessoas alinhadas as
estratégias empresariais.
Este sera um diferencial
competitivo para a
Petrobras. Sabemos
fazer, mas os desafios
: sdomaiores. O mundo se
: ampliou. Estamos cuidando

: dessa capacitacéo.
Precisamos compreender
o que é uma industria
de energia atuando
mundialmente. Cuidar das
pessoas e tudo isso em
escala mundia.”

RITA QUADROS

diferentes unidades do territério nacional e América Latina. Em 2005 j& :
est4 acessivel na Colémbia e Bolivia e encontra-se em fase de testes na :
Argentina. A programacgao, 24 horas por dia e 7 dias por semana, trata
de temas técnicos, além de temas relacionados a gestdo empresarial e :
ao autodesenvolvimento. Grande parte da programacéao é produzida na :

companhia e inclui video-aulas, mesas redondas, documentéarios, semi-
narios, dentre outros formatos.

WEBTV CORPORATIVA (2003) - £ a TV Universitaria disponivel na mesa
do colaborador através da Intranet. Est4 acessivel em grande parte das :

estacbes de trabalho no territério nacional.
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“O DRH é o grande
sustentaculo da
companhia. Todas as
pessoas comecaram as
carreiras nos nossos
cursos. O destaque da
Petrobras esta na formacao
de seus profissionais.
Eles atingem maturidade
profissional
em pouco tempo.
Eum tempo compactado
e as pessoas saem
rapidamente para executar
tarefas muito grandes.”

ELIE ABADIE

Com a abertura do setor petréleo no pais e a criacao da Agéncia Na-
cional do Petréleo (ANP), a Petrobras deixou de ser o Unico agente res-
ponsavel pelo estimulo ao mercado de formacéo de profissionais na area
de petréleo. Entre as atribuicbes da ANP esta estimular a pesquisa e a
adogao de novas tecnologias na exploracao, produgao, transporte, refino
e processamento, e na nova légica de tributacao do setor, constam re-
cursos destinados exclusivamente para este fim. No bojo de suas agoes,
a ANP langou o “Programa de Recursos Humanos da ANP para o Setor
Petréleo e Gas”, que estimula pesquisadores e instituicoes de ensino a se
dedicarem a estudos e pesquisas na area.

A chegada de novas empresas, gerando uma perspectiva de expan-
sdo desta industria, também estimula uma reacao natural das estrutu-
ras de ensino no sentido de ampliar o leque de oportunidades de qua-
lificac@o nesta area. Assim, podemos dizer que o mercado de educagao
e treinamento em petréleo e gés no Brasil entrou, neste periodo, em
franca expansao.

Em virtude desses novos atores e sentindo que sua participacao nao
seria mais vital para a continuagao do desenvolvimento do sistema edu-
cacional, a Petrobras iniciou uma politica de mudanca em relacao aos
cursos de pés-graduacdo, encerrando os convénios com a Universidade
Federal da Bahia, Universidade Federal de Ouro Preto, Universidade Fede-
ral do Rio Grande do Sul e Universidade Estadual de Campinas. Assim, a
nova diretriz € matricular os empregados diretamente nos cursos ja exis-
tentes, ao invés de patrocinar cursos exclusivos para a Petrobras. Deve-
mos lembrar que esses convénios foram definitivos para a consolidacao
do objetivo de viabilizar a assimilagao pela comunidade académica de
parte da responsabilidade de formagéao e especializacdo de profissionais
para a industria de petréleo nacional.

No inicio de 2000, inaugura-se um novo ciclo de formacao de recursos
humanos, que tinha sido interrompido em 1990. Neste ano, a reestrutu-
racao geral da Companhia atinge a area de DRH através da reorganizacao
do SEREC, que passa a ser area de Recursos Humanos (RH). O DRH passa
a ser Universidade Corporativa Petrobras com sede no Rio de Janeiro e
composta do Nucleo Bahia e a DIDEN - Divisao de Desenvolvimento de
Recursos Humanos.

Em 2003, o DRH continua a crescer e entre cursos, conclaves e par-
ticipagOes em eventos externos de treinamento, o DRH computou quase
31 mil projetos, com cerca de 120 horas de treinamento por empregado.
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A Universidade Corporativa teve na formacao de novos profissionais seu
maior destaque: o Programa Trainee contribuiu para capacitar os no-
vos empregados com o perfil adequado as demandas da Companhia.

No total, 1978 trainees estiveram em curso, fato inico no Pais, em
funcao da quantidade de treinados e da multiplicidade de carreiras.
Completaram os cursos 1107 alunos, entre engenheiros, economistas,
contadores, auditores, quimicos, administradores, gedlogos, oceanégra-
fos, analistas de sistemas, arquitetos, bibliotecarios, dentistas e profis-
sionais de comunicacéo social.

O e-learning, modalidade de educacdo a distancia, também cresceu
e atingiu uma base com mais de 22 mil alunos, responsaveis por cerca
de seis mil inscrigdes por més em 280 cursos ativos. Este volume exigiu
a completa reestruturacao do Campus Virtual, que em dezembro passou
a ser suportado na plataforma lider do mercado mundial de e-learning
- SABA Learning Enterprise. A rede de visualizacdo da TV Universitaria
recebeu em 2003 um grande aliado, a WebTV Corporativa, que passou a
distribuir os quatro canais através dos microcomputadores na estagao de
trabalho de colaboradores de boa parte do Pafis.

A Petrobras ja vinha atuando desde ha algum tempo de forma pré-
xima ao modelo denominado de universidade. Com a criacao da Univer-
sidade Corporativa, um novo passo foi dado. Mas faltavam ainda alguns
pontos que caracterizavam o modelo, tais como estreitar o vinculo ins-
titucional até o mais alto nivel da companhia, o que ocorreu em janeiro
de 2005, quando a Diretoria Executiva aprovou a nova estrutura — deno-
minada de Universidade Petrobras - apos intenso trabalho de reorga-
nizacao do DRH.

A area de DRH efetiva-se como um dos pilares fundamentais para
transformacao da Petrobras em uma companhia Multinacional de Energia.
Um grupo de trabalho foi constituido para propor uma nova estrutura para
o DRH de forma a enfrentar este desafio. Esta estrutura de atendimento
aos diversos segmentos da companhia foi baseada nas Escolas de Ciéncias
e Tecnologias e de Gest@o e Negocios, bem como a criacdo de novos Campi
para a Universidade. Buscou-se proporcionar condi¢coes adequadas para a
capacitacao da forca de trabalho do Sistema Petrobras, de modo que ela pu-
desse ser capaz de atender os desafios estratégicos estabelecidos para 2015.

Nesta nova concepcao, sao propostas as Escolas de Ciéncias e Tecno-
logias e a Escola de Gestao e Negocios, as quais irdo representar um com-
promisso com o esfor¢o de unidade e contextualizacdo do conhecimento.

“Na Petrobras, o primeiro
ciclo foi o industrial.
Tinhamos que absorver
esse conhecimento la de
fora. Isso durou uns 10
anos. Foi o periodo em
que se desenvolveram
as assimilacées de como
tudo era feito. De 64 a 74,
foi o periodo de adaptar
esse conhecimento a
realidade do Brasil. Isso
coincide com a descoberta
da Bacia de Campos. O
terceiro ciclo,de 74 a
84, foi de incrementar
esse conhecimento.

A empresa assimilou,
adaptou e promoveu o
desenvolvimento. Veio o
quarto ciclo, em 84, com
as inovacdes tecnolégicas.
Chegam os centros de
pesquisa da Petrobras
aliados ao conhecimento
que foi assimilado,
adaptado e desenvolvido.”

LAERCE DE PAULA NUNES
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Estrutura organizacional da universidade petrobras - 2005
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“Atualmente, trabalho PETROBRAS

na area internacional

da empresa. Esse é o

principal desafio da
Petrobras. Chega a ser
assustador. A gente tem :
vontade e competéncia Escola de
para continuar a :
expandir a empresa
la fora. Trabalhamos
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com multiculturas e
essa vivéncia é muito Suporte e
interessante. Uma das Exploracdo Gestdo de Gestédo
demandas que temos na Pessoas e
. T ~ Processos
empresa € a capacitacao. Producao
As salas de aulada Perfuracio Gestio Empresarial Ri Sgr}ﬂp}gs :
Petrobras terdo gente ’ Econdmica io/Sao Paulo
de todas as partes do Financeira

mundo. O DRH, além do
conhecimento que traz,
oferece sempre uma
boa oportunidade de
integracdo.”

SABINE PERIN

As Escolas deverdo manter relagdes do seguinte tipo:

: - Relacionamento em rede com os comités técnicos e demais orienta-
. dores das areas de negdcio, corporativas e servigos;

: — Relacionamento com os agentes de RH da companhia;

- Relacionamento com organismos nacionais e internacionais (uni-
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Social, Sms e Formacéo
Profissional

Campus
Salvador /
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Virtual
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versidades, centros de pesquisa etc);
- RelacOes matriciais das escolas na Universidade Petrobras - UP.

A nova estrutura devera valorizar a diversidade local e mantendo:

- Unidade de metodologia, gestdo, processos, identidade visual,

— Mesma filosofia de prestacao de servigos;

— Respeito a diversidade local: regimes de trabalho, calendéario, hora-
rios, aspectos culturais, legislagdo vigente etc.

Escolas de Ciéncias e Tecnologias

Buscam a capacitacao no estado da arte, visando manter atualizado
e elevado o padrao de conhecimento cientifico e tecnolégico de forma a
contribuir para o alcance dos objetivos estratégicos da Companhia, nas
areas de E&P, ABAST, Gas e Energia, Petroquimica, TI, Engenharia, Mate-
riais e CENPES. S&o as seguintes as atribuigoes:

@ Planejar, racionalizar, coordenar, executar e avaliar o desenvolvi-
mento de Recursos Humanos da Petrobras, focalizando esforcos educa-
cionais na busca da exceléncia na formagao de competéncia técnica para
alcancar os objetivos estratégicos da companhia;

® Promover o treinamento e o desenvolvimento em sua area de
abrangéncia, no sentido de fomentar a formagao e a retencdo de profis-
sionais, numa busca permanente da melhoria do nivel de ensino que jus-
tifique o investimento realizado;

® Formar e desenvolver os profissionais da companhia, promovendo
a gestdo de conhecimentos (geracao, assimilacdo, difusdo e aplicacdo do
conhecimento organizacional), através de um processo de aprendizagem
ativa e continua, que estimule também o autodesenvolvimento e a inte-
gragao das comunidades técnicas;

O Pesquisar e desenvolver tecnologias educacionais voltadas aos
processos de aprendizagem da companhia;

@ Buscar o estado da arte e multiplicar os conhecimentos relativos as
mudancas e inovacdes de carater cientifico e tecnoldgico produzidas em
ambito nacional e internacional, que possam ser usadas em beneficio da
Petrobras, contribuindo para que o pais alcance destaque tecnoldgico nas
atividades relacionadas a industria do éleo, gas e energia;

@ Produzir e incentivar a producdo de trabalhos técnicos, livros e

“Por saber que o petréleo
é finito, a Petrobras
comecou a se voltar para
ser uma empresa de gas e
energia. O Brasil ndo tinha
tradicdo no uso de gasem
sua matriz energética. Em
2004, comecei a trabalhar
nessa area e, em dezembro,
anossa Universidade
foi reestruturada. A
coordenacdo de gas e
energia virou uma das
Escolas de Ciéncias
e Tecnologias da
Universidade. Estamos
formando uma equipe, mas
ainda esta pequena. E uma
area nova na companhia.”

LUIZ ALBERTO FERNANDES
VALLE
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"0 fato de em 2005
estarmos comemorando
50 anos de DRH mostra
como ele é importante.
Ele nédo esta dissociado
da companhia. Pessoas

que ndo conhecem nao

témideia do que é.

Na nova estrutura da
Universidade, esperamos
repor a capacitacdo que
ao longo desses anos foi
tirada. Como a companhia
esta carente de pessoas,
precisamos deixar uma
heranca para o DRH.

A Petrobras nao vive
semo DRH."”

HUMBERTO MATRANGOLO

2005

&)

SENPRO)

1 SEMINARIO DE ENGENHARIA DE PROCESSAMENTO

Semindrio de 40 anos de Engenharia de Processamento

material instrucional de alta qualidade para a Companhia visando a pre-
servacao da memoria técnica da Petrobras;

@ Prestar consultoria educacional para as areas de abrangéncia da
Escola de Ciéncias e Tecnologias.

Como exemplo concreto de aplicacdo do modelo, foi langado em de-
zembro de 2004 o Programa de Formagéo de Mestres e Doutores nas Are-
as de Engenharia de Processos, de Produtos e de Equipamentos da Area
de Downstream. Serdao formados 120 mestres e 40 doutores, até 2008,
objetivando saltos tecnolégicos, notadamente em processos, produtos,
equipamentos e meio-ambiente.

Escola de Gestio e Negécios

Tem por finalidade oferecer capacitacao em gestdo, de modo a aten-
der as necessidades de expansao seletiva da Companhia, dos negbcios
do petréleo, da integracdo da cadeia produtiva, de processos, de pesso-
as e equipes multiculturais, num contexto global, complexo e altamente
competitivo, nas areas de Gestdo, Negbcios, Pessoas e Processos Corpora-
tivas. Sdo atribuicoes desta Escola:

@ Estudar o estilo brasileiro de administrar, identificar as semelhancas
ou diferencas entre as diversas regioes brasileiras, como é coteja-lo com ou-
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tros paises, de forma especial com outros paises da América Latina;

@ Intercambiar conceitos e praticas com profissionais e instituicdes
de ensino e pesquisa num trabalho conjunto na efetivagdo de um proces-
so de gestao préprio.

Para fazer face ao desafio de preparar o enorme contingente da forca
de trabalho que ird ingressar nos préximos anos na companhia foi criada
a Coordenacio dos Programas de Formacéo. [sto mostra a preocu-
pacao da Petrobras em cuidar dos profissionais que irdo trabalhar para
que a Companhia atinja o nivel desejado em 2015, de acordo com seu
Planejamento Estratégico.

Também é criada a area de Relag¢des Internacionais para permitir
que a Petrobras possa desenvolver seus quadros nesta area, que conta
atualmente com mais de 17 mil profissionais. Além disso, objetiva ainda
estabelecer contatos com entidades do exterior para identificar oportu-
nidades de desenvolvimento. A Petrobras afilia-se ao Clube Europeu de
Universidades Corporativas, que conta com companhias do porte da To-
tal, France Telecom, EADS, Axa, Bouygues Telecom e outras.

A nova estrutura da Universidade Petrobras, implementada a par-
tir de 2005, trouxe também inovacoes. Uma delas foi a introducéao de
um suporte pedagdgico no desenvolvimento de recursos humanos, algo
inédito em 50 anos que, em conjunto com as Escolas da UP, agregou
didatica ao conhecimento técnico. Ela passa a cuidar nao s6 da capa-
citagcdo técnica de seus profissionais, mas também da formacao do ci-
daddo. A Universidade busca criar um sistema educacional dindmico,
constantemente atualizado e eficaz.

A Universidade Petrobras, concebida com base no planejamento
estratégico da companhia, espera que o DRH possa atender aos enor-
mes desafios que nos esperam nos préximos anos. £ esperada macica
admissdao de novos funcionarios e enormes esforcos no sentido de
reduzir o impacto da atual pirdmide de experiéncia dos profissio-
nais. O perfil de profissionais da Petrobras em 2005 mostra que ha
cerca de 40% de profissionais com um a cinco anos de experiéncia
e cerca de 40% de profissionais com aposentadoria prevista para os
préximos cinco anos.

Estes fatos indicam que ha muito a se fazer: formar novos profissionais,
disseminar a experiéncia dos profissionais mais antigos para os mais jovens
e aprofundar os conhecimentos através dos programas de pds-graduagao.

"0 Desenvolvimento
de Recursos Humanos
tem que ser feito com a
capacidade de pensar o
futuro, as novas energias.
O DRH tem que caminhar
junto com o pensamento
estratégico da Petrobras
para identificar as
exigéncias de uma empresa
que vai atuar em todos os
continentes. Um conjunto
de recursos humanos esta
sendo reestruturado. O RH
Mais, o RH Corporativo e
a Universidade Petrobras
vao estudar, de acordo
com as estratégias, o
tipo de pessoa que vai
trabalhar na empresa. E
nao sé brasileiros estarao
aqui. Vai haver uma
multiculturalidade.”

HEITOR CHAGAS DE
OLIVEIRA
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O Pré-sal e os
novos desafios

Periodo de grandes desafios para a
Petrobras e, consequentemente para a
drea de Recursos Humanos. Um fator é
determinante para o crescimento da em-
presa a partir de agora: a comprovagao
de gigantescas reservas de petrdéleo na
costa brasileira em aguas ultraprofun-
das, o chamado pré-sal.

E o inicio de um novo periodo, que impde
grandes desafios, muito mais competitivos.
Grandes transformacgoes trazem novos pro-
tagonistas. A rentabilidade tornou-se um fa-
tor de sobrevivéncia, num mercado cada vez
mais complexo e globalizado, em que paises
emergentes despertam como grandes pro-
messas do futuro. A preocupacao com a lu-
cratividade agora vem atrelada a novos con-
ceitos, como desenvolvimento sustentavel e
responsabilidade socioambiental, aspectos
que vao dar uma nova perspectiva aos pla-
nos da companhia.
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Desde que a Petrobras foi criada, sua histéria se entrelaca com a prépria
Histéria do Brasil. O desenvolvimento nacional se confunde com o da
companhia e inspira os milhares de cidaddos que passam a compor o
quadro de colaboradores da empresa nos ultimos anos. Esse sucesso se
reflete também no desenvolvimento de recursos humanos da Petrobras.
Os grandes desafios propostos para a empresa se desdobram em todas as
areas deste gigantesco sistema. E a drea de RH/Desenvolvimento de Re-
cursos Humanos vai acompanhar esse movimento, como um dos pilares
da companhia, a exemplo do que ja havia se dado em décadas anteriores.

A Universidade Petrobras da um salto. De 2006 a 2013, mais de qua-
trocentos empregados passam a compor sua equipe, responsaveis pela
construcao e realizacdo dos mais de 1.500 diferentes cursos de educa-
cdo continuada, além da formacado de novos funcionarios nas carreiras
de nivel médio e superior. A Universidade Petrobras também passa a
contar com uma ampla e qualificada rede de institui¢des de ensino do
pais e do exterior, com as quais estabelece parcerias e contratos para
prestacao de servicos educacionais. Amplia também suas relagées com
importantes universidades brasileiras para compartilhamento de pro-
gramas educacionais de energia, como a Universidade Federal do Rio
de Janeiro (UFRJ), a Universidade de Sao Paulo (USP) e a Universidade
Federal de Campinas (Unicamp).

Ha um forte processo de estreitamento na relacdo da Universidade
Petrobras e as areas de DRHs, bem como com as areas técnicas da com-
panhia, consolidado através dos Comités Técnicos Educacionais.

Este relacionamento é reforcado pela criacdo do Programa de De-
senvolvimento de Recursos Humanos (PDRH),
criado para organizar as demandas de Educa-
cao Continuada em consonéncia com o plane-
jamento estratégico da Petrobras.

A reestruturacio da
Universidade Petrobras

A grandiosidade das novas instalagoes
destinadas exclusivamente a realizacdo de
treinamentos reflete o tamanho do desafio
proposto para a area de RH/Desenvolvimento
Edicin — UP/RJ de Recursos Humanos na Petrobras. A Univer-
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Organizacao da Universidade Petrobras
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“Ao longo de sua histéria,
a Universidade Petrobras
tem se apoiado na gestao,
de forma a buscar a
melhoria continua de seus
processos e a zelar pela
qualidade da formacéao dos
empregados que passam
pelos seus cursos. A
semelhanca das Unidades
da companhia, a UP atua
alinhada ao negécio e a
estratégia da Petrobras.
Exemplo disso é o portfélio
de solucdes de educacao
continuada, revisado
anualmente a luz do
Planejamento Estratégico
e do Plano de Negécios de
Gestédo da companhia.”

JULIANO MESQUITA
LOUREIRO

sidade Petrobras ¢ totalmente reestruturada. Uma nova organizacao de
escolas de gestao, técnica e de ciéncias e tecnologias é implantada e os

. campi Rio de Janeiro e em Salvador sdo ampliados.

Desde 2005, a Universidade Petrobras sustenta um sistema de gestao
certificado pelos critérios da Norma ISO 9001, que assegura a adogao de

¢ processos estruturados e uniformizados e, mais do que isso, a qualidade
. dos seus cursos e sua gestdo. Em sua politica de qualidade, a UP tem

estabelecido como prioridades: a qualidade na disseminacao do conhe-
cimento; o pleno alinhamento das solugdes educacionais aos planos de

¢ negocios e gestdo da companhia; a otimizagdo e a disciplina de capital
: no uso dos recursos; a valorizacdo das pessoas; e a adogdo de proces-

sos simplificados e aperfeicoados continuamente. Planejamento, metas,

indicadores de desempenho e gestao de custos fazem parte dessa nova
. realidade.

De 2006 a 2012, a Universidade Petrobras investiu R$ 685 milhdes,

: valor capaz de alavancar a realizagdo da UP, cujo indice de HHT (Ho-
mem-Hora-Treinado) apresentou um crescimento de 2,4 milhdes de
¢ horas de treinamento, saindo de um patamar anual de 1,9 milhdes de
¢ horas em 2005 para 4,3 milhdes de horas em 2012. Esse crescimento de

HHT se deve aos seguintes aumentos de capacitagao:
- de novos empregados, que subiu de 1,1 milhdes de horas em 2005

Crescimento de homem/hora treinado

Crescimento do Cursos de formacéo Cursos de educacao

indice HHT continuada
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para cerca de 2,7 milhdes de horas de treinamento em 2012;

: - em cursos de Educacdo Continuada, que e, 2012 registrou 1,6 mi-
. 1hées de horas, o dobro das 806 mil horas de 2005.

: Também houve aumento no Ensino a Distancia, que saiu de 3.100
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participagdes em 2005 para 9.250 em 2012, ano em que as inscrigoes de : Epsino a Distancia:

alunos no Curso de Formagdo também atingiram seu maior patamar,

com a formacdo de 3.533 alunos, em comparacao com 1.213 alunos em :
2005, totalizando 12.500 empregados treinados no periodo. Esse nimero
se deve tanto ao aumento no quadro de funcionarios da companhia —
que passou de 40.541 em 2005 para 61.878 em 2012 —, quanto ao inicio :
dos Cursos de Formagéo pela Universidade Petrobras para empregados :
de nivel médio, com 1.050 participacdes s6 no ano passado. Com relacdoa :
Educacao Continuada, o salto foi de 31.115 para 73.378 alunos, no mesmo

periodo, e o pico atingido em 2010 com 85.386 participantes.

Esses numeros se traduzem em uma média de HHT/Empregado su- :
perior & da maioria das empresas nacionais e internacionais. Enquanto :
em 2012 a Petrobras usou em média 96 horas para treinar cada emprega-
do, as demais empresas mantiveram uma média de 49 horas, segundo o :

ASTD - Best Award Winners 2011. Dessa média, a Universidade Petrobras Cursos de Formacao:

: nimero de alunos

foi responsavel por 69 horas.

Novos Campi

Uma das iniciativas que merece destaque no periodo é a criacdo dos :
novos campi com a ampliaco da Universidade Petrobras: o Campus Salva- :
dor/Taquipe (CSATA), no Estado da Bahia, atual Campus Salvador (CSAL),
e o Campus Rio de Janeiro/SaoPaulo (CRJSP), atual Campus RJ (CRJ), no :
Estado do Rio de Janeiro. A criacdo dos campi veio ao encontro do esforco :
de crescimento e de modernizacao da infraestrutura e dos demais recur-
sos educacionais disponibilizados pelos Recursos Humanos/Universida-
de Petrobras para atender o crescimento significativo de contratagdes de :

novos empregados.

com essa atividade especifica.

Em 2013, o prédio ganhou uma miniatura do equipamento “Arvore :
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Educacao Continuada:
As instalagdes dos campi Salvador e Rio de Janeiro mostram o sal- :

to qualitativo dos anos recentes. Em 29 de junho de 2007, um novo
prédio foi inaugurado para o Campus Salvador, o Edificio Civil Trade, :
com onze andares e vinte e oito salas convencionais e trés cabines de :
Sala de Aula Virtual para ensino a distancia. O prédio conta também :
com um simulador de perfuracao de poco utilizado para os treina-
mentos e certificagdes dos profissionais da Petrobras que trabalham :
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“A oportunidade de atuar
na Universidade Petrobras
é bastante motivadora
pois o processo de DRH é
um dos fatores de sucesso
da Petrobras e ele esta
presente ao longo de toda
a carreira dos empregados
da companhia, seja no
inicio, através do curso de
formacao, seja depois, nos
cursos de curta e longa
duracdo. O grande desafio
é atender com rapidez e
qualidade as demandas
das areas de negécios,
alinhadas com o nosso
Plano de Negdcio e Gestao.
Trabalhar na UP é ter
aoportunidade de, ao
participar da capacitacédo
dos empregados, se sentir
parte dos resultados e
conquistas de cada um.”

JOILZA DOS REIS CRUZ

Edificio da
Universidade

Petrobras em
Salvador (Civil

Trade)

¢ Edificio PAF II - Campus Ondina da
: Universidade Federal da Bahia (UFBA)

2013

{

Sala de aula - Edificio Civil Trade — UP/
Salvador

de Natal Molhada” para auxiliar as turmas de Engenharia Submarina a
: compreender os detalhes construtivos, pontos de conex&o e interfaces
: com os dutos submarinos. Com isso, amplia-se a compreensao dos no-
vos engenheiros sobre as possibilidades, dificuldades e limitagoes das
operagoes de instalagdo desse importante equipamento. A miniatura
: também serd utilizada em atividades didaticas do curso de Engenharia
¢ de Petréleo, auxiliando na descricdo da interface entre as duas areas.

Além do novo prédio, a Universidade Petrobras na Bahia passou a ocupar

instalagoes no edificio PAF II, inaugurado em 23 de abril de 2009, para atender
¢ as demandas dos cursos técnicos de nivel médio. O edificio esta localizado no
. Campus Ondina da Universidade Federal da Bahia (UFBA) e essa ocupacao foi
© resultado do termo de cooperacio firmado entre a UFBA e a Petrobras, para
utilizacao do prédio por um periodo de dez anos, renovaveis por mais dez, e
¢ como contra partida a concluséo das obras do PAF-III para uso da UFBA.

O Campus Rio de Janeiro esta no Edificio Cidade Nova (EDICIN), des-
de 2008, com 118 salas
para o Programa de
Formacao e os eventos
de Educacao Continua-
da, como também para
o atendimento as de-
mandas de treinamen-
to de outras unidades
do Sistema Petrobras.
E interessante des-
tacar também os in-
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vestimentos em novas
tecnologias educa-
cionais no Campus
Rio, com a adocdo de
simuladores e de am-
bientes customizados
de ensino. Hoje a UP
oferece  laboratérios
especiais,  localiza-
dos no Edificio Cida-
de Nova, como Sala
de Aula Virtual para
cursos a distancia,
Multilab para estudo
das rochas na area de
Geociéncias, Labora- - —
tério de Vibracao e Es-
tudos Rotodindmicos
de  Turbomaéquinas,
um Laboratério de
Engenharia Elétrica e
um Laboratério de ex-
periéncias virtuais na
adrea de SMES. Além
disso, salas de aula com recursos de videoconferéncia, auditérios, 34 la-
boratérios de informatica equipados com notebooks e desktops e 80 salas
de aulas convencionais. O EDICIN como primeiro prédio sustentavel da Pe-
trobras, possui 60 painéis fotovoltaicos, na cobertura do prédio que, além
de fomentar o potencial desta forma de geracdo de energia elétrica propde
demonstra-la aos alunos dos cursos de formacao e educacédo continuada.

Edificio da Universidade Petrobras no Rio de Janeiro —
Cidade Nova — EDICIN

Sala de aula - Edicin — UP/R]

Novas contratacoes

Apb6s um longo periodo sem contratacdes, a Petrobras retomou os
cursos de formagao com a realizacdo de processos seletivos publicos a
partir de 2000.

Nas ultimas décadas, o numero de empregados concursados sofreu
uma grande oscilacdo. No fim da década de 1980, havia aproximadamen-
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“Garantir infraestrutura
compativel com as
demandas de capacitacao,
bem como ambientes de
ensino que permitam o uso
de simuladores e novas
tecnologias educacionais
que melhor representem
arealidade de trabalho
de nossos empregados
é a materializacdo da
contribuicdo do Campus-
Rio no processo de
geracao e disseminacdo do
conhecimento”.

VLADIMIR SILVA ALVES
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“Ouvir o que nossos
clientes tém a nos
dizer é a base paraum
processo de melhoria
continua nos cursos de
formacao. Neste sentido
sdo promovidos féruns
de debate e disseminacéo
de informac6es com os
representantes das areas
de recursos humanos, que
recebem os empregados
apos o curso de formacao.
Estes féruns trouxeram
inovacdes aos cursos e aos
processos de gestdo.”

RICARDO LUIZ PAES DE SA

te 60 mil empregados concursados na empresa, enquanto dez anos de-
pois este numero havia sido reduzido para algo em torno de 32 mil.

Ja no fim da primeira década do século XXI, este nimero cresceu
novamente para mais de 60 mil empregados, retornando ao patamar em
que se encontrava na década de 1980. As novas contratagoes foram con-
sequéncia direta do processo de expansao da companhia e da necessida-
de de substituicao do grande volume de trabalhadores que se aposenta-
riam nos préoximos anos.

De 2002 a 2012, a Petrobras apresentou uma média de mais de trés
mil empregados admitidos por ano, com destaque para os anos de 2006
e 2008, quando respectivamente 7.725 e 5.565 novos funcionarios pas-
saram a compor o quadro da empresa. Grande parte deles passou pela
Universidade Petrobras nos cursos de formacéo.

Para atender a este enorme crescimento da demanda por cursos de
formacéao, a equipe da UP também teve que ser ampliada. A partir de
2012, a Coordenagao dos Programas de Formagao se tornou entdo a Ge-
réncia de Formacao de Empregados, passando a contar com uma equipe
de 15 colaboradores distribuidos nas duas Unidades da UP. Aumento que
se estendeu também aos Responsaveis Administrativos dos campi Rio de

¢ Janeiro e Salvador, consequéncia direta do aumento de trabalho.

A Geréncia de Formacdo de Empregados é responsavel pela ambien-
tagdo dos novos colaboradores que chegam a Petrobras, em uma primeira
etapa, também chamada de Dimensao Institucional do Curso de Forma-
cao. Consiste em um ciclo de palestras de integragdo a companhia, parte
do processo de admissao. Ainda, com o Programa de Formagao de Empre-
gados, esta Geréncia possui uma atuagdo matricial, coordenando e apoian-
do a execug@o dos cursos de formacdo em conjunto com as Escolas da UP.

O processo de alocagao dos novos empregados e a sua transferéncia
para as lotagoes de destino € mais uma atividade importante. Desenvol-
vido pelo Programa de Formacao de Empregados desde 2006, o processo
de alocagao ocorre a partir da escuta dos novos empregados e das neces-
sidades das areas envolvidas. Num primeiro momento, os empregados
fornecem seus curriculos para anéalise das areas interessadas e, poste-
riormente, as vagas disponiveis sdo apresentadas aos candidatos. Pela
andalise curricular e pela manifestacao de interesse dos empregados, a
Geréncia de Formacao promove uma rodada de entrevistas entre eles e
os gerentes. Depois, as areas formalizam a escolha e, da mesma forma,
os empregados as suas preferéncias pelas vagas existentes.
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A Geréncia de Formacao busca cruzar os interesses dos empre-
gados e das areas da companhia de forma a maximizar o resultado
para a Petrobras. Com isso, tem empreendido uma série de acbes para
encontrar mecanismos que tornem o processo mais alinhado aos inte-
resses da companhia, sempre buscando a transparéncia e a satisfagao
dos seus clientes, num esfor¢o para melhoria continua. Em 2007, foi
desenvolvido o programa Cultura em Formacgao, disciplina que orienta
os novos funcionarios sobre a cultura e a histéria da Petrobras. O obje-
tivo é apresentar os pilares da identidade da empresa e os desafios na
construcao de uma nova cultura corporativa, que tem como base os dez
valores descritos no planejamento estratégico da companhia.

Este programa bus-
ca relacionar aspec-
tos como a evolugdo
do quadro de funcio-
narios, os conceitos
de cultura e valores
organizacionais,  0s
fatos histéricos da
Petrobras, o contexto
de sua criacdo e os
depoimentos de em-
pregados do projeto
memoéria e seus mi-
tos. Esta diretamente
ligado ao mapa es-
tratégico de Recursos
Humanos e o foco é
“ter empregados alinhados com os valores e estratégias do Sistema Pe-
trobras”.

A partir de 2007, o Programa de Formagao de Empregados também foi
responsavel pela disseminacdo dos Contratos de Convivéncia das turmas
dos Cursos de Formagao, com os seguintes objetivos:

Valores da Petrobras

Orgulho de
ser Petrobras

Pessoas /‘

Diversidade
humanae
cultural

Desenvolvimento
sustentavel

m PETROBRAS

Resultados

Prontidéo
para mudancas

Empreendorismo
e inovagao

Respeito
avida

Eticae
transparéncia

= alinhar as expectativas dos alunos em relacdo aos cursos, reduzin-
do a ansiedade dos grupos;

- sensibilizar a turma sobre o papel do grupo na disciplina durante
0 CUISO;

"0 investimento feito
pela Petrobras no
desenvolvimento de
recursos humanos
é percebido, pelos
empregados, como
um “valor”. Ratifica-
se o papel estratégico
da Universidade
Petrobras na formacéo
de novos empregados
e na capacitacdo dos
que ja estdo conosco,
para supri-los das
competéncias necessarias
ao desempenho de suas
atividades, frente aos
desafios que foram e que
serdo propostos.”

JOSE ALBERTO BUCHEB
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“A areade
Desenvolvimento de
Recursos Humanos foi
recriada no inicio de 2011,
com a responsabilidade
de responder pelos
processos corporativos de
DRH na Petrobras. Temos
muitos desafios, entre
eles conduzir o Programa
de Desenvolvimento
Estruturado de Empregado,
que reune projetos
como o Programa de
Desenvolvimento
Individual, a Revisdo
do Processo de
Desenvolvimento de
Solucées Educacionais
e a Revisdo do Sistema
Educacional Petrobras.”

MARIA ALVES FERNANDES
DE OLIVEIRA

2 p 150 :

- gerar didlogo no grupo para que sejam solucionados problemas de
convivio de forma madura e respeitosa;

- fomentar o sentimento de grupo e o trabalho em equipe;

- estabelecer um conjunto basico de regras de convivio para que
todos possam obter éxito, com um bom desempenho;

= criar um ambiente de cooperacado nos estudos de forma ética.

Outro fato importante na histéria da Geréncia de Formacao de Em-
pregados é a inclusdo no edital de cursos em carater obrigatério e elimi-
natoério para 19 carreiras de nivel técnico, contratadas pela companhia.
Essa capacitacdo inicial de novos empregados vem promovendo uma ver-
dadeira evolucao dos cursos destinados a este grupo de carreiras, que
representam a maioria no numero total de empregados da Petrobras.
Hoje, os cursos para nivel técnico ja sao mais da metade da demanda da
Universidade Petrobras.

Desenvolvimento de Recursos Humanos

O Projeto Sinergia, que teve inicio em 2000, foi uma iniciativa para
implantar o Sistema Integrado de Gestdo Empresarial da Petrobras (SAP)
e capacitar a forca de trabalho da companhia para a sua utilizacdo. Em
2005, com a conclusao do projeto, surgiu a necessidade de se transferir
o processo de execugao continua dos treinamentos para a Universidade
Corporativa da Petrobras.

Na mesma época, em decorréncia dos enormes desafios da compa-
nhia, o RH rediscutiu as estratégias, os objetivos e a estrutura organiza-
cional da Educagao Corporativa. Como desdobramento, criou a Univer-
sidade Petrobras. E, em decorréncia do enorme volume de candidatos a
ser treinado nos cursos SAP em carater continuo, foi criada nesta nova
estrutura, a Geréncia Setorial RH/UP/SAP.

Dois anos depois, observou-se que as necessidades de capacitacao
dos cursos SAP se configuravam basicamente por solicitagdes de recicla-
gem, enquanto que a capacitagdo de novos usudrios chegava de forma
mais esporadica. Além disso, as unidades solicitavam maior autonomia
para executar os cursos de forma descentralizada. Fol nesse novo ce-
nario que a atividade passou entdo a ser desempenhada pela Escola de
Engenharia e Tecnologia, que a partir de novembro de 2012 passou a se
chamar Escola de Engenharia, Tecnologias e Materiais.
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A Universidade Petrobras enxergou nessa nova configuracao a opor-
tunidade de deixar, sob a responsabilidade do RH/UP/SAP, o processo de
Educacdo a Distancia e o apoio pedagégico a Educacdo Corporativa de
toda a empresa.

A nova missdo impds, como consequéncia, uma mudanga de rumo
para Geréncia Setorial RH/UP/SAP, que permaneceu com esta denomi-
nacdo até o fim de 2011. A partir dai foi rebatizada para RH/UP/DRH,
Geréncia de Desenvolvimento de Recursos Humanos, assumindo o papel

de orientador corporativo de DRH, e com a responsabilidade de atender

a0s processos corporativos de capacitacio e aos programas externos que
a Petrobras apoia.

Assim, com objetivo de mapear as necessidades de capacitacao de
todos os empregados, o DRH retoma e assume o processo denominado
Planejamento de Desenvolvimento de Recursos Humanos (PDRH). Nele
sdo identificadas demandas para os mais diversos eventos, executados
pela prépria empresa ou externamente. Sé no ultimo ciclo do processo,
em 2013, foram identificadas mais de 170 mil necessidades de capaci-
tacdo de empregados em todo o Sistema Petrobras.

Da mesma forma, o DRH assume a coordenacao do processo de iden-
tificacdo de demandas do Programa de Desenvolvimento de Recursos Hu-
manos no Exterior (PDRHE), que tem como objetivo fortalecer a companhia
no que ha de mais moderno, fora do pais, nas areas do conhecimento con-
sideradas criticas para empresa. Sao identificados e consolidados projetos
de curta duracdo — normalmente conclaves — e cursos de longa duracéo
que, posteriormente, sao submetidos a avaliacdo e autorizagao da Diretoria
Executiva da Petrobras. Tanto o PDRHE quanto o PDRH sdo constantemente
revistos e reformulados pelos objetivos do plano estratégico da Petrobras.

Desempenhando seu papel corporativo de gestor do processo de De-
senvolvimento de Recursos Humanos, o RH/UP/DRH tem hoje, sob sua
responsabilidade projetos e programas de extrema importancia para a
companhia e que, em alguns casos, compdem o Portfélio Estratégico de
Recursos Humanos.

A Geréncia de Desenvolvimento de Recursos Humanos foi criada
com duas geréncias setoriais: a de Processos Corporativos de Desenvol-
vimento de Recursos Humanos (PCDRH) e a de Programas Externos de
Formagao de Recursos Humanos (PEDRH).

A Geréncia Setorial de Processos Corporativos (PCDRH) tem como mis-
sdo conduzir os processos de desenvolvimento de Recursos Humanos da

“Um dos principais
desafios da area de
Processos Corporativos
de DRH é como atender
o grande numero de
demandas internas e estar
sempre em contato com
as melhores praticas de

: gestdo e as mais avancadas

tecnologias educacionais
disponiveis no mercado.
Para isso, trabalhamos
sempre em parceria com
os DRHs das areas da
Petrobras e em contato
constante com o mercado,
trocando experiéncias
e compartilhando
conhecimentos.”

RODRIGO SOUZA GRANJA
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companhia e, no &mbito da Universidade Petrobras, aplicar os processos pe-
: dagdgicos. Para isso, tem sob sua responsabilidade, os seguintes processos:
: - suporte pedagdgico ao desenvolvimento de solucdes educacionais;
: - gerenciamento de projetos de solugdes educacionais em Ensino a
. Disténcia;
: - capacitacao em idiomas estrangeiros;

- matriculas em programas externos;

- administracdo dos ambientes de tecnolo-
gia educacional da UP, como o Campus Virtual
e a Sala de Aula Virtual (SAV);

- avaliacdo de impacto;

- credenciamento do sistema educacional
da Petrobras em entidades externas;

- produgao de materiais didaticos.

Também merece registro a adocdo do uso
de tablets nos cursos de educacdo continuada
e de formacao da Universidade Petrobras, para
fomentar e ampliar o ensino a distancia e a
busca por novas tecnologias aplicadas a educa-
Educagdo a Distancia — Curso Introdugio ao Sistema Roadmapping ~ ¢ao. O projeto disponibiliza material didatico e
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Sala de Aula Virtual — SAV:
ambiente virtual sincrono
em que é possivel participar
de cursos pela intranet,
simulando uma sala de aula
convencional e possibilitando
a interagdo entre professores,
alunos e material através
dos recursos disponiveis

na ferramenta. A SAV

¢ utilizada com sucesso

em cursos para unidades

1o exterior, Cursos para
empregados em regime de
turno (refinarias) e/ou em
plataformas.

oferece recursos de colaboracao para os empregados da companhia.

Ja a Geréncia Setorial de Programas Externos (PEDRH) foi criada, ori-
ginalmente, com a atribuicdo de coordenar a iniciativa relacionada a for-
macao de recursos humanos externos, denominada Programa Petrobras
de Formacao de Recursos Humanos (PFRH), visando atender a demanda
de méao de obra do setor de petréleo, gas, energia e biocombustiveis,

O Programa Petrobras de Formacao de Recursos Humanos (PFRH)
é um dos destaques do DRH e abrange cursos técnicos de nivel mé-
dio, graduacao e pés-graduagao, em consonancia com o bem sucedido
Programa de Recursos Humanos da Agéncia Nacional do Petréleo, Gas
Natural e Biocombustiveis (ANP). O programa foi iniciado em 2008,
com as negociagdes do RH/UP, do Cenpes e da ANP, de forma a promo-
ver agdes que fomentem a formacao de méo de obra qualificada para o
setor, com base na Lei do Petréleo n° 9478 (que obriga as concessiona-
rias a investir em pesquisa e desenvolvimento); em 2009 foi aprovado
pela Diretoria Executiva da companhia e, em 2010 foram assinados os
primeiros convénios com as instituigdes de ensino.

Dois anos depois, o PFRH amplia sua atuagao apoiando o programa de go-
verno Ciéncia sem Fronteiras, com recursos para 5000 bolsas, nas modalida-
des de: graduagdo sanduiche — bolsista matriculado no Brasil e que pretende
fazer estagio de seis a nove meses em atividades académicas e o restante em
laboratérios de pesquisa, empresas ou centros de P&D no exterior —; doutora-
do pleno -bolsa para estudante com énfase em tecnologia e inovagao —; e dou-
torado sanduiche —bolsa para estudante matriculado em curso de doutorado
no Brasil e que pretende permanecer até 12 meses no exterior.
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“Como administradora de

: empresas e pertencendo ao

quadro da empresa desde
2006, percebo o quanto
é gratificante a missao de
fomentar os programas
externos (PFRH) por todo
o pais, firmando novos
convénios com instituicdes
de ensino e mantendo
acesa a chama para o
estimulo e crescimento do
corpo técnico que o Brasil
precisa hoje e vai precisar
no futuro.”

ADRIANA PEREIRA DIAS
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Bolsas Valores

CsF: Previsao de utilizacédo até 2019 5.000 318.963.630,50

Em 2012, a Geréncia PEDRH fortaleceu sua atuag¢ao como responsa-
. vel pelo fomento & formagdo de méo de obra, absorvendo a Coordenagéo
¢ Nacional do Programa Jovem Aprendiz e o Projeto Acesso (descrito no pe-
“A ampliacio do espago rlodo.de 1976/1985 degte livro). O~Programa J.O\A/em Apr'eniilz tem a funcéo
de atuacdo do pedagogoé : d€ orientar e normatizar a atuagao dos comités constituidos e instalados
consequéncia darelevancia : nas diversas areas, além de coordenar convénios.
que o conhecimento @) Programa Jo_
assumiu na sociedade : vem Aprendiz pro-

atual. Entramos no : move a inclusio so
concursode 2008, com .
: cial de jovens em

o desafio de contribuir :
paraaefetividadedas  : situagao de pobreza
solucdes educacionais e vulnerabilidade
desenvolvidas na : socioeconémica por
UP.Emum contexto:p0i5 de sua qualifi-
em que a educacdo : ~
ndo é a atividade- cagdo pessoal e pro-
fim, essa efetividade : fissional, e contribui
significa consideraras  : para sua melhor in-
especificidades do pl:lb"CO, Sergéo no mercado
inovando nos formatose  : de trabalho e para
preservando a qualidade.” : ~ .
: a construcao de um  jJovem Aprendiz na Petrobras
MILA PAIVA JOIA : projeto de vida pro-
: dutivo. O programa ja formou 5.060 jovens em todo o pais e tem previ-
¢ sdo de admissdo de mais 3.030 para o biénio 2013/2015.

As escolas da Universidade Petrobras

: Com a reestruturacdo da Universidade Petrobras, a partir de 2006,
¢ seis escolas passaram a compor o seu quadro:

. Escola de Ciéncias e Tecnologias

: de Exploracio e Producio - ECTEP

: Encarregada de elaborar, conduzir e avaliar o impacto de programas de

: treinamento dos empregados no segmento de Exploracio & Producio, tanto
na propria atividade de E&P, como no CENPES e na Area Internacional.
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O treinamento, em sintonia com os objetivos estratégicos de aumento
das reservas e da producao de 6leo e gas, é composto por cursos de forma-
Gao, cursos de educacdo continuada de curta e longa duragio, presenciais e
a distancia, cursos de campo no Brasil e no exterior, e conclaves diversos.

Para melhor executar suas atribuicoes, a ECTEP esta subdividida em
trés geréncias setoriais:

a) Programas de capacitacao em Geociéncias, com treinamento em
Geologia e Geofisica - PCGEQ;

b) Programas de capacitacdo em Engenharia de Pogos, encarregada
do treinamento em perfuragao, completacdo e seguranca de pogos de
petréleo — PCPOC;

c) Programas de capacitacdo em Producao, com treinamento em En-
genharia de Reservatérios, Avaliacao de Reservatoérios, Reservas, Eleva-
cdo e Escoamento, Prodessamento Primario de Petréleo, Quimica de Pe-
tréleo, Operagdo de Produgdo e Engenharia Submarina - PCPROD.

Cursos de Formagao — De 2005 a 2013, passaram pelos cursos de
formacao conduzidos pela ECTEP 3.108 profissionais juniores de nivel
superior, configurando uma contribuicao decisiva para a formagcao de
novos quadros para a companhia (ver tabela). Esses empregados foram
treinados para exercer funcoes especificas e distribuidos por todas as
unidades e geréncias de E&P da empresa.

Engenheiro de Petréleo 1532
Engenheiro de Equipamentos: Sondas 50
Engenheiro Submarino 382
Gedlogo 623
Geofisico 322
Quimico de Petréleo 199

Multilab - Inaugurado em 2011, o Multilab é um laboratério didatico
multidisciplinar da ECTEP. Possui vinte estagdes de trabalho completas,
com equipamentos individuais de alta qualidade e precisao.

O laboratério foi idealizado para atender as demandas de treinamen-

“Ao formar e capacitar
os gedlogos, geofisicos,
engenheiros de petréleo,
engenheiros submarinos e
quimicos, a ECTEP garante
a Petrobras a manutencao
de um dos seus principais
diferenciais no competitivo
mundo da exploracédo e
producdo de petréleo: um

: corpo técnico especializado

e preparado para desafios
constantes. Aqui se
ensinam, se disseminam
e se criam conhecimentos
que impulsionam a
companhia para o
futuro, com eficiéncia e
seguranca.”

LUIZ CARLOS VEIGA DE
OLIVEIRA
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“Um bom exemplo de
iniciativas para atendimento
ao que a Empresa necessita

em capacitacdo é o programa
de capacitacdo que temos
em rochas carbonaticas,
que hoje, gracas ao pré-
sal é estratégico paraa
Petrobras. Nesse aspecto
tive o privilégio de ver desde
aimplantacéo do nosso
modernissimo MultiLab,
um sonho inimaginavel
nos anos 80e 90, até o
desenvolvimento de cursos
de campo emrochas
carbonaticas em diversas
partes do mundo.”

GERSON TERRA

tos voltados as Geociéncias, no que diz respeito ao estudo de rochas e
microfésseis, essencial para os processos de exploragao e producdo na
industria do petréleo. Com os equipamentos, esse laboratério tem pro-
porcionado um espaco de estudo e desenvolvimento de projetos aos pro-
fissionais da UP e das geréncias do E&P.

Estdo disponiveis microscépios e estereomicroscépios, pias e banca-
das para a preparacao de amostras, fluoroscépios, placa de aquecimento,
bancadas de descricdo de testemunhos (especialmente projetadas, com
plataformas deslizantes e lupas de mesa), e todo o material de laboratério
necessario, como jalecos, placas de toque e pingas.

O laboratério possui um sofisticado sistema de aulas, com quadro
branco e quatro telas de projecao. As mesas dos alunos estao dispostas
em diferentes niveis, permitindo uma melhor visualizacao das projecdes.
E possivel apresentar simultaneamente diferentes imagens, como a aula
do professor e os detalhes da rocha que estéd sendo estudada, por exem-
plo. Além disso, com um quadro interativo (smart board) é possivel realizar
aulas din@micas, combinando a simplicidade de um quadro branco com o
poder de um computador. Os aplicativos podem ser controlados nas telas,
e anotagOes feitas com tinta digital, salvas para utilizacoes posteriores.

Cada mesa é equipada com um computador que permite a utilizacao
de programas e aplicativos desenvolvidos para registrar, medir, modelar
e simular as caracteristicas das rochas, com um microscépio petrografi-
co Zeiss de alto desempenho e com um estereomicroscépio Zeiss. O pro-
fessor dispoe de microscépio e estereomicroscdpio ainda mais sofistica-
dos, com cémeras digitais que sao utilizadas para obtengao de imagens

Sl

Multilab — Laboratério multidisciplinar da ECTEP — Edicin UP/R]
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das laminas delgadas das rochas analisadas.

Do fim de 2011 até meados de 2013, foram realizados no Multilab 36

cursos, e 700 empregados treinados.

Salas de Workstations — Além disso, a Escola de Ciéncias e Tecnologias
de Exploragao e Produgao gerencia o uso de trés laboratérios no EDICIN,

no Rio, cada um com doze estacées de trabalho em rede com a mesa do
professor, que por sua vez esta conectada a um projetor. Sao unidades de
alta capacidade de processamento e memoéria, em condi¢des de executar
programas e aplicativos com dados reais. Nesses laboratérios sao realizados
em torno de 30

CUrsos por ano, com
softwares utilizados
para processamento

e interpretagao
sismica, modelagem
de reservatorios, entre
outros.

Cursos de campo e
PDRHE Especial

— Desde os anos
1950, sucessivas
geracoes de gedlogos
e geofisicos de petréleo aprenderam muito com o estudo das rochas
aflorantes em bacias sedimentares brasileiras, como Amazonas,
Parnaiba, Parang, Recéncavo, Sergipe, Alagoas, Chapada Diamantina

e Itajai. A Universidade Petrobras organiza, anualmente, de 15 a 20
cursos de campo nessas regides. Entretanto, no inicio do milénio,
novos desafios surgiram, como a necessidade de estabelecer analogos
confiaveis para rochas totalmente diferentes das habituais, portadoras
de imensos volumes de 6leo e gés abaixo da grande camada de sal nas
bacias de Santos e Campos.

Salas de Workstations da ECTEP no Edicin - UP/R]

“As atividades de campo
sdo essenciais para
o aprendizado. E nos
afloramentos, onde as
rochas sedimentares
estdo expostas em cortes
de estradas, pedreiras,
falésias e leitos secos de
rios, que sdo possiveis
estudos pormenorizados.
Ali se podem examinar,
em detalhes, texturas,
estruturas, geometrias.
Estes conhecimentos,
extrapolados para as
bacias sedimentares
soterradas ou submersas
a grandes profundidades,
contribuem sobremaneira
para o aprimoramento das
atividades de exploracdo e
producdo de petréleo.”

JOSE RENATO VIEIRA
JUSCHAKS FILHO

Logo surgiu um elaborado curso de campo na Bacia de Salta, na Ar-
gentina, que se mostrou altamente relevante. Além desse, outros se mos-
traram essenciais para uma capacitagdo qualificada de gedlogos, geofi-
sicos e engenheiros de reservatérios: Neuquén e San Juan, na Argentina;
Talara, no Peru; e Karoo, na Africa do Sul.




114 @ 2006 -

2013

“Desde 1993, a Petrobras
implementa o programa de
treinamento e certificacdo
em seguranca de poco, que
até hoje emitiu mais de 9.000
certificados. O resultado é
uma reducdo significativa
no niimero de blowouts nas
operacdes de perfuracdo.
Esta é a mais importante
contribuicdo que presteia  :
companhia nos meus quase 47
anos no Sistema Petrobras.”

OTTO LUIZ ALCANTARA
SANTOS

Era preciso ter um mecanismo pratico e simplificado que permitisse o
deslocamento simultaneo de grupos com aproximadamente 15 pessoas para
esses locais. Fol criado entdo o Programa de Desenvolvimento de Recursos
Humanos no Exterior — Especial, que permite a viagem destes grupos. Deze-

: nas destes programas ja foram realizados, atendendo 573 pessoas.

ECTEP - Cursos no exterior

2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010

Arquitetura e

Heterogeneidades de

Reservatorios de Aguas 12 13 18 16 59
Profundas - Bacia do

Karoo - Africa do Sul

Estratigrafia de Alta

Resolucao e Carbonatos

Microbiais da Provincia nmo23 39 93
de Salta - Argentina

Estratigrafia de Alta

Resolucao - Neuguen - 8 2 34 mn 47 18 17 44 181
Argentina

Metodologia Analise 12 12

Bacia de Talara - Peru

Rochas Carbonaticas
da Pre-Cordilheira - San 12 12 24
Juan-Argentina

Estratigrafia,

Sedimentologia

e Geometrias 13 15 25 25 9 21 108
Deposicionais - Neuguen

- Argentina

Tectonica Andina -
Argentina 8 8 n 12 4 18 25 10 96

O treinamento especial efetuado em campo traz resultados extraor-
dinérios. A experiéncia adquirida durante os cursos de capacitacao em
i afloramentos fortalece o desenvolvimento da atividade do geocientista
¢ na area de caracterizagdo de reservatoérios, e agrega valor por meio da
: modelagem mais precisa e de um zoneamento de producdo mais refina-
do, que permite aumentar o fator de recuperacao final de hidrocarbone-
! tos da concessao, de forma sustentavel e eficiente.
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Como o geocientista na industria petrolifera trabalha essencialmen-
te com dados indiretos, a caracterizacao de reservatoérios sempre passa-
r4 pelo resgate do conhecimento adquirido através do treinamento em
afloramentos analogos, em que s@o passiveis de se extrair elementos
portateis como geometria e distribuigao dos corpos rochosos, elementos
arquiteturais, rastreabilidade areal e empilhamento vertical.

A figura mostra um exemplo do volume produzido de petréleo agre-
gado e antecipado em uma concessao de hidrocarbonetos do Brasil, onde
as técnicas da Estratigrafia de Alta Resolucdo adquiridas durante treina-
mento oferecido pela Petrobras foram incorporadas ao modelo geolégico
e zoneamento de producdo do campo. Juntamente com os estudos de en-
genharia e as técnicas operacionais, o zoneamento de alta resolugdo mais
refinado permitiu um incremento no fator de recuperacao da concessao
em aproximadamente 9% (Np = volume de 6leo agregado/antecipado).

Volume de petréleo produzido agregado
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Sistema de Seguranca de Pog¢o - O Sistema de Treinamento e
Certificagao de Seguranca de Pogo da Petrobras constitui-se num
importante e extenso projeto de capacitacao da companhia. Criado
em 1993, destina-se ao treinamento e a certificacdo de todos os
profissionais envolvidos diretamente em operacdes terrestres

¥

“Os programas de
capacitacdo em
Carbonatos e Estratigrafia
de Alta Resolucdo séo
hoje essenciais para a
formacéo de profissionais
voltados para a
exploracéo e producdo
dos reservatérios do pré-
sal. Assim, transformamos
os saberes individuais
em um insumo coletivo
para o desenvolvimento
empresarial da Petrobras.”

LUIZ CARLOS VEIGA DE
OLIVEIRA

¢ A produgdo de Gleo e

: gas de um campo de

: petroleo entre 1992

: e2012. Observa-se

: que as técnicas de

* Estratigrafia de Alta

* Resolugdo provocaram

: uma notdvel inversdo na
! tendéncia declinante de

: produgdo em 2006.
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“A seguranca de poco é
uma importante area da
engenharia de petréleo,
pois trata da prevencao
e controle de acidentes
operacionais (blowouts)
que podem trazer graves
consequéncias auma
companhia de petréleo.
Este tipo de acidente tem
origem principalmente
no fator humano, em que
o treinamento é a acdo
mais adequada para a
prevencao."”

OTTO LUIZ ALCANTARA
SANTOS

Simulador de pogo

Universidade Petrobras

Campus Salvador

e maritimas em sonda de perfuragao e producdo. Em julho de

1996, o sistema foi credenciado pelo WellCAP da International
Association of Drilling Contractors (IADC). Desde entdo, emitiu
8.915 certificados de segurancga de poco até abril de 2013, sendo que
4.300 desde 2006.

O WellCAP é um programa em que a IADC credencia instituigdes que
satisfacam os padroes internacionais de treinamento em seguranca de
poco. Assim, estas institui¢cbes poderao emitir certificados e carteiras de
habilitag@o do programa aos participantes aprovados apds o treinamento
num determinado nivel de certificacdo. A Petrobras tornou-se a primeira
grande companhia operadora de petrdleo a adotar o programa WellCAP
e a Universidade Petrobras o seu primeiro provedor na América Latina.

Os cursos sao oferecidos em portugués e realizados em diversas
cidades do Brasil. Atualmente, o programa conta com 18 instrutores
aprovados pela IADC, seis simuladores portateis de seguranga de pogo
e um simulador de perfuracado instalado nas dependéncias da Univer-
sidade Petrobras, em Salvador. Todos os insumos materiais, humanos e
financeiros sédo fornecidos pela Petrobras.

A figura ilustra os beneficios do programa. O grafico apresenta uma
curva que mostra o numero acumulado de blowouts ocorridos durante as

Blowouts no Brasil por 1.000 Pocos
Perfurados x Pessoal Treinado/certificado
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operacoes de perfuracdo desde 1982 por mil pocos perfurados no Brasil, en-
quanto a outra curva mostra o numero das pessoas treinadas em seguranca
de poco até 1993 e as pessoas certificadas depois disso. Vé-se claramente
que o treinamento teve um impacto positivo na reducao da taxa, que caiu de
2,68 blowouts por mil pogos perfurados em 1982 para 1,30 em 2012.

Engenharia Submarina - Em funcio do grande aumento de ativi-
dades relacionadas ao desenvolvimento de campos maritimos nos Gltimos
anos, incluindo as volumosas e crescentes reservas do Pré-sal, tornou-se
imperativa a disponibilizagdo para a Companhia de um nimero crescen-
te de profissionais especialistas em Dutos, Equipamentos e Sistemas Sub-
marinos de Producéo. Para atender a esta demanda, a Escola de Ciéncias e
Tecnologias de E&P atuou em trés frentes: a criagao de um curso de forma-
cao especifico para Engenheiros de Equipamentos recém-ingressos na Com-
panhia, graduados em Engenharia Mecanica, Elétrica, Eletronica e Civil; a
elaboracao de uma consistente carteira de cursos de Educacdo Continuada,
de forma a manter os profissionais que atuam na atividade de Engenharia
Submarina atualizados com as mais recentes tecnologias desenvolvidas no
mundo da producao de petrdleo e gas em aguas profundas e ultraprofundas;
e a realizagao de Encontros Técnicos e Seminéarios internos, com o objetivo
de disseminar, entre toda a comunidade, as melhores préaticas, licoes apren-
didas e novos procedimentos operacionais, permitindo um continuo inter-
cambio de informagcoes e registro da memoria técnica da area.

O curso de formagao em Engenharia Submarina, que teve inicio em
2007, ja formou 382 profissionais altamente especializados e capacitados
para atuagéo nas varias Unidades Operativas, Orgaos de Sede, de Pesqui-
sa e de Treinamento voltados para a area de E&P. Trata-se de um curso
intensivo, com duragdo de 7 meses e uma carga horaria total aproximada
de 700 horas de aula, integralmente ministrado por profissionais espe-
cialistas e consultores da propria Petrobras. As aulas sdo ministradas em
sala de aula convencional, em simuladores computacionais e contando
com amostras de dutos e miniaturas de equipamentos submarinos.

Ja os cursos de Educacdo Continuada, eles sdo ministrados princi-
palmente por especialistas e consultores da Petrobras, mas também por
professores de Universidades e profissionais de empresas fornecedoras
de equipamentos submarinos, tanto brasileiros como estrangeiros. Sao
mais de 60 diferentes solucbes educacionais ofertadas, com mais de 160
turmas realizadas.

™

“Em 2007, foi criado um
programa de capacitacao
inédito paraaareade
engenharia submarina.
Tive a oportunidade de
trabalhar neste projeto
desde a sua concepcdo e
observamos o diferencial
do corpo técnico que dara
continuidade as conquistas
da companhia nesta area.”

JULIANA SOARES LIMA

Falta legenda falta legenda
: falta legenda falta legenda
: falta legenda
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“A Escola de Ciéncias e
Tecnologias Gas & Energia
foi criada para atender
as necessidades de
treinamento da area, cuja
importancia é ascendente
no contexto da Petrobras.
A formacédo de uma equipe
dentro da UP, disposta
a trabalhar nessa nova
area de atuacéo, foi um
grande desafio. Costumo
dizer aos alunos do CENEL
que o futuro profissional
deles esta mais do que
garantido. Qualquer que
seja a evolucédo da matriz
energética brasileira
e mundial, a energia
elétrica tera participacao
crescente, como a forma
mais limpa, essencial
atodas as atividades
econdmicas.”

RUBIN PEDRO DIEHL FILHO

Com realizacdo bienal, os Encontros Técnicos retinem os especialistas
das areas para analisar problemas, propor solucoes, estabelecer diretrizes e
procedimentos, de forma que as melhores praticas sejam disseminadas e a
repeticdo de falhas seja evitada. O grande evento da area é o Seminério de
Engenharia Submarina, que em sua ultima edigao em 2013 reuniu mais de
300 participantes, cujos anais registram os avangos tecnologicos na ativi-
dade, além de permitir a formac@o de uma comunidade integrada e coesa
para a solugdo dos grandes desafios que se apresentam com a explotacao
dos campos descobertos do Pré-sal”

Escola de Ciéncias e Tecnologias de Gds, Energia e
Biocombustivel - ECTGE

Esta escola é uma consequéncia direta da mudanca de posicio-
namento da Petrobras, no momento em que a empresa deixa de ser
apenas uma empresa de petrdleo e passa a ser uma geradora de
energia. Com a mudanca, novas areas de conhecimento precisavam
ser incorporadas a formacao da forca de trabalho. O avango do gés
na matriz energética brasileira, a presenca importante da Petrobras
como geradora nacional de energia elétrica e as energias renovaveis
tornaram-se parte dos programas educacionais da ECTGE, que passa
a tratar de temas como comercializagdo de gas e energia elétrica e
geracdo de energia nas termelétricas. Iniciam-se contatos com im-
portantes universidades, como a UFR], a USP e a Unicamp, em busca
do compartilhamento de programas educacionais de energia exis-
tentes nessas instituicoes.

A formacado de uma equipe dentro da Universidade Petrobras dis-
posta a trabalhar nessa nova area foi um grande desafio. Em principio,
foram criados comités educacionais que refletissem a organizagao da
area recém-criada na companhia: marketing e comercializagao de gas
e energia elétrica, operagoes e participacoes em energia e desenvolvi-
mento energético, incluindo as energias renovaveis. Dois importantes
eventos marcaram o inicio dos cursos oferecidos: uma disciplina de
politicas, planejamento e regulacio de energia, constante do progra-
ma de doutorado em Energia da Unicamp; e a criagdo de um curso
modular em Centrais Termelétricas.

Além disso, foram realizadas palestras com profissionais de reno-
me no cenario nacional, com temas de grande interesse como geopoli-
tica da energia e matriz energética nacional.
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O sucesso dos
cursos modulares,
em especial o de
termelétricas, fez
com que outros fos-
sem criados: gas e
energia, que com-
porta conceitos de
regulacdo; geopoli-

. “Participar na criacdo da Escola

tica; logistica; co- ¢ deCiéncias e Tecnologias de

mercializacdo; for- : GaseEnergiafoium grande

macao de precos; desafio. Hoje, por meio de
Evento Ciclo de Palestras Gds e Energia em 2005 mercado de gas na- uma grande simbiose com

aArea de Gas e Energia,

tural e energia elé- : .
. . L. ~ . : contribuimos para desenvolver
trica, e o de biocombustiveis, que apresenta a regulagao, leildées, ' . onhecimentos criticos de

logistica, comercializacgdo e tributac@o dos biocombustiveis. Esses acordo com o plano estratégico
cursos envolveram também pessoas de areas como a juridica e : daPetrobras, assim como
a tributéria, além do pessoal técnico de engenharia diretamente : P"i°"izam°5f°""e“fa""°"°5
envolvido na operacdo dos ativos de gas e energia. temas educacionais paraa
L. . . forca de trabalho através de
Importantes seminarios foram promovidos pela ECTGE: Biocom- ferramentas presenciais e
bustiveis; Gas Natural Liquefeito (GNL); Confiabilidade; Operagdo e : g distancia.Posso dizer que
Manutencdo de Termelétricas; e Protecdo Elétrica das Usinas do Par- : estourealizadonoqueeu
que Gerador da Petrobras; e Engenharia Elétrica, realizado desde 1991. faco.”
Um seminario de abrangéncia internacional sobre Sequestro de Car-
bono e Mudancas do Clima, realizado em duas edicdes, 2006 e 2008,
com técnicos do Brasil e do exterior, merece destaque especial. Ou-

MARCELLO MATZ

Laboratério de Engenharia
Elétrica - EDICIN - UP/R]
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também o tradicional Curso de Formac&o de Engenharia Elétrica (CE-
NEL) e o COLOG, que formam analistas de comercializagdo e logistica
de gés e energia. Temas novos para a companhia foram tratados em
diversos cursos, como energia solar fotovoltaica, energia edlica e de
pequenas centrais hidroelétricas (PCHs).
No periodo de 2006 a 2013, o fortalecimento da Escola de Ciéncias e
“Confessoquemesenti Tecnologias de Gas e Energia se deu de forma simultanea a consolida-
honrado e aceitei quasede : G80 da companhia como uma empresa de energia. Merecem registro:
imediato o convite paravir - A certificagdo do CENEL pelo Ministério da Educacao. Cen-
paraa ECTABemmaiode  : tenas de monografias foram produzidas pelos alunos, orientados
2012. Apésumanoemeio por profissionais, um item obrigatério para essa certificacdo. Essas
como professor, tenda monografias abrangeram diversos temas da engenharia elétrica,

recebido boas avaliacdes e . .
até homenagens, estou com muitos deles envolvendo problemas reais da Petrobras;

: tras areas de conhecimento foram integradas ao programa da escola:
: Confiabilidade, Eficiéncia Energética e Desenvolvimento Sustentavel e
et E

problema para agendar anova : - A criacdo de um convénio entre a Petrobras e a Universida-
data de desligamento, poiso  : de Estadual de Pernambuco, para criacao de um curso de espe-
servicoétdogratificanteeo :  (ializacdo em comercializacdo de energia elétrica. A maioria dos

ambiente tao agradavel que
é dificil pensar em ir embora.
Mas pensando bem, este é

alunos pertencia ao sistema Eletrobras, mas no convénio foram
negociadas vagas gratuitas para os empregados da Petrobras, em

um bom problema (que alids, contrapartida a uma sala de aula no EDICIN. O acordo permitiu
eungotenhopressapara uma grande sinergia entre os empregados das duas empresas. Essa
resolver).” : aproximacao possibilitou uma maior compreensao do sistema de

: ragao nacional rgal i ferramen iliza-
SYLVESTRE DE VASCONCELOS. geragao nacional e dos gargalos atuais, e das ferramentas utiliza

CALMON das no dia a dia para estabelecer o equilibrio econdmico-financeiro
: das empresas de geracdo. Em consequéncia, os profissionais de Gas
e Energia elaboraram novas ferramentas de comercializagdo que
permitiram vislumbrar outras possibilidades de negécio.
= A criacdo de um laboratério de Engenharia Elétrica, situado
nas instalacoes da UP, montado em parceria com diversos fornece-
dores, que doaram equipamentos. Destacam-se painéis de média
e baixa tensao, compreendendo centros de distribuicdo de carga e
centros de controle de motores, disjuntores, fusiveis, contadores,
transformadores de potencial e de corrente. Ha também relés, que
podem simular condigoes operacionais das instalacdes elétricas da
Petrobras, e maletas com conversores de frequéncia e motores elé-
tricos. O laboratério apresenta também vestimentas para protegao
contra arco elétrico. E usado por profissionais de diferentes areas,




2006 - 2013

121

nos cursos de formacdo e nos cursos de educacdo continuada, e
permite desde a visualizacdo de equipamentos, como simulacdes
operacionais dos processos industriais da companhia.

A Escola de Gés e Energia também gerencia um convénio com o
Oxford Institute for Energy Studies, na Inglaterra. Por meio desse con-
vénio, profissionais da Petrobras, principalmente das areas de Gas e

Energia, Estratégia e Abastecimento, sdo recebidos pelo instituto por

periodos de trés a 12 meses.

Através do ECTGE, foi instalado no Edificio da UP/Rio-EDICIN, um
conjunto de 60 médulos fotovoltaicos produzidos pela PUC-RS, através
de um convénio envolvendo Cenpes, Finep, Eletrosul e Companhia Es-
tadual de Energia Elétrica. O objetivo é testar a tecnologia, obter dados
para estudos e pesquisa, fomentar o potencial desta forma de geragao
de energia elétrica e demonstra-la aos alunos dos cursos de formagéao.

Escola de Ciéncias e Tecnologias
de Abastecimento - ECTAB

A partir de 2005, a UP recebeu a incumbéncia de executar o pla-
nejamento de todos os eventos que compoem a carteira de educagao
continuada corporativa da Petrobras, isto é, o PDRH - Plano de Desen-
volvimento de Recursos Humanos.

Como consequéncia deste desafio, a RH/UP/ECTAB - Escola de Ci-
éncias e Tecnologias de Abastecimento intensificou o processo de en-
volvimento de seus Comités Técnicos Educacionais com os diversos
DRHs da companhia, a fim de que fossem minoradas as dificuldades
de levantamento das necessidades de treinamento de todos os 6rgéos
da companhia e para aperfeicoamento do que j& vinha sendo feito.

Os 13 Comités Técnicos Educacionais, classificados por area de
conhecimento sao constituidos de especialistas da Escola e dos di-
versos érgaos da Petrobras com a participacao aberta aos DRHs, com

o objetivo de ajudar a estruturar a programacéo de eventos a partir :

das demandas existentes, sugerir docentes, ementas para 0s cursos,
entre outros.

E importante salientar que a oferta de educagéo continuada em
conjunto com a realizagdo dos cursos de formacao, voltados a capa-
citagdo dos novos engenheiros de processamento e de equipamentos,
sempre esteve presente num maior ou num menor grau de realizagdo.

“A importancia da
engenharia naval na
industria do petréleo fica
evidenciada na exploracao
e producdo oceéanicas de
6leo e gas e no transporte
maritimo de petrdleo,
derivados e gas natural.
Em 2003, a Petrobras
tinha em seus quadros
aproximadamente cem
engenheiros navais e hoje
tem 280. Tenho grande
orgulho profissional de
haver contribuido para a
formacao da nova geracao
de engenheiros navais da
companhia.”

JOSE BERNARDO MOUTINHO
LEITAO DE SOUZA
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Como resultado desse trabalho, hoje exibimos uma carteira de edu-
cacdo continuada com 305 diferentes solucdes educacionais para diversos
tipos de eventos, como, congressos, seminarios, workshops, das quais 289
sdo voltadas para cursos de aperfeicoamento, com participacao de 2.486
novos empregados egressos dos cursos de formagao, desde 2005.

Numero de Empregados Egressos de Cursos
de Formacéo por ano (2005 a 2013)
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O PDRH para Cursos de Educacdo Continuada, associado a necessi-
dade de atender os Cursos de Formagao para empregados que vinham
sendo admitidos macicamente a partir de 2002, causou um natural
aumento da carga de trabalho, dado
que a mesma equipe de profissionais
que trabalha na ECTAB é responséa-
vel por ambas as atividades de do-
céncia e de orientagao didatica para
estes dois segmentos.

Niimero de Empregados x Ano de Admissdo
na Petrobras (Sem Apoio Administrativo)

50
44

40

2 O resultado foi o aumento do
quadro de empregados efetivos da
20 17 ECTAB que conta atualmente com

44 profissionais.
9 . .
10 8 Este crescimento veio ao encontro

7
3- . l o l também a necessidade de renovagao
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la, em funcdo de possiveis aposentadorias de alguns de seus empregados
altamente qualificados.

Numero de Empregados x Nivel de Formacao
(Sem Apoio Administrativo)

50

10 10
10
5
: : |
0 — —

Graduagdo Especialista Mestrando Mestre  Doutorando Doutor TOTAL

Gracas a vinda dos novos empregados para a ECTAB, no periodo de 2006
a 2013, dentro do efetivo da escola, 13 empregados concluiram o mestrado,
cinco estdo cursando doutorado em universidades brasileiras, e todos em sua
grande maioria, novos ou antigos, estao de alguma forma envolvidos na pres-
tacio de servicos técnicos para auto capacitacdo ou mesmo consultoria em
varias unidades industriais (tabela na pagina seguinte).

Horas de Docéncia em Formacio e Aperfeicoamento

-- 8000 .

7000 Formacao

6000

- Horas de docéncia ---------eeeeeeees,

2010 2011 2012

5000 Aperfeicoamento
4000
3000
2000 2.401 2.607 2.322
1000

“Ingressei na Petrobras
em 1983, trabalhei na
Petrobras Distribuidora,
no CENPES e estou na
Universidade Petrobras
desde 2003, atuando como
docente nas disciplinas
ligadas ao refino do
petrdleo. Atuar na UP é
uma forma prazerosa de
dividir o que se aprendeu
ao longo do tempo e de
sempre refletir sobre os
fundamentos que regem
os processos da nossa
empresa.
Ensinando aprende-se
mais e mais, consolida-
se e registra-se o
conhecimento na forma
de aulas preparadas,
apostilas e livros. Enfim,
tem-se a oportunidade
de disponibilizar e
disseminar a informacéo
acumulada para os demais
empregados.”

MARIA ADELINA SANTOS
ARAUJO




124 = 2006 -

<l
"0 ensino corporativo na
Petrobras se desenvolveu
durante um periodo crucial

da Histéria da Humanidade.

Das réguas logaritmicas
aos supercomputadores
modernos, a pratica
da engenharia evoluiu
drasticamente durante
o periodo de tempo
equivalente ao ciclo de vida
profissional do ser humano,
ou cerca de 40 anos. E
possivel que um cenario
tao ou mais desafiador se
nos apresente no futuro
préximo. Precisamos estar
preparados para responder
a altura das nossas
conquistas no passado.”

PAULO SERGIO BARBOSA
RODRIGUES

2013

pregados da ECTAB

Curso de Formacao
Curso de Aperfeicoamento de Curta Duracéo
Curso de Pds Graduacéo ou Especializacdo
Conclave
Ensino a Distancia
Evento Especial

Participacdo em Testes Operacionais com
Atribuicées de Conducdo ou Supervisao

Elaboracéo de Parecer e/ou Estudo Técnico
Elaboracéo Simuladores e Softwares
Orientacdes Técnicas nas Areas de Conhecimentos,
Formacéao de Multiplicadores, TLT's

Realizacdo de tarefas técnicas em sistemas ou processos
ja existentes que visem a autocapacitacdo ou a mao de
obra para execucao de trabalhos tais como, projetos,
manutencdo, parada de unidades ou equipamentos etc.

Comité Técnico Educacional
Grupo de Trabalho
Participacao e/ou Conducéo Conclave
Videoconferéncias
Evento Especial

Curso de Formacao
Curso de Aperfeicoamento de Curta Duracdo
Discéncia Curso de Pés Graduacéo ou Especializacdo
Ensino a Distancia

Evento Especial

Material Técnico Didatico (MTD)

Participacoes em Bancas Examinadoras
de Teses, Dissertacées e Monografias

Elaboracéo de Trabalhos como Curso de Pés-Graduacéo ou Especializaco
autor, colaborador etc em

Monografias, Dissertacdes de
Mestrado e Teses de Doutorado

Conclave (mesas redondas, painéis etc)
Comunidade Virtual
Ensino a Distancia (EAD)
N&o Técnica dos recém-ingressos na Escola
Curso de Pés-Graduacado ou Especializacdo
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Para dar uma ideia das atividades de docéncia usando, por exemplo,
o periodo de 2010 a 2012, a seguir se apresentam os dados para 0s cursos
de formagao e os cursos de educagao continuada ou aperfeicoamento:

Dentro destas docéncias existem as realizadas pela ECTAB para ou-
tros projetos que nao aqueles conduzidos pela Escola, tais como, cursos em
unidades operacionais, palestras externas, ou mesmo cursos de aperfeico-

amento ou de formacao das demais Escolas da UP, como pode ser visto no

grafico a seguir:

Docéncias realizadas pelo ECTAB

5000

ECTAB Outros

4000
2010 73,30%  26,70%
2011 73,30%  26,70%

3000

2000

1000

2010

2011

Para a disseminagao de conhecimento e no compartilhamento de in-
formagoes, foram criadas 31 comunidades virtuais na area de processa-
mento e 22 na de equipamentos. Diariamente, os participantes tém acesso
as novidades técnicas de suas areas e participam de féruns de discussoes
para solucao de problemas e divulgagao de temas atuais.

Por meio do Programa de Editoracao de Livros Didaticos — PELD foram
produzidos os livros “Processamento de Petréleo e Gas”, “Petrdleo e seus
Derivados” e “Analise de Falhas em Equipamentos de Processo” de auto-
res profissionais da ECTAB.

Em educacao a disténcia, foram produzidos cursos e materiais di-
daticos, como aulas de Hidrorrefino, para a area de lubrificantes, e Des-
parafinacdo e Instrumentacao Industrial, em sala de aula virtual com
o instrutor presente na UP. Os alunos participavam das aulas em suas
unidades operacionais, com consequente reducao do custo de realiza-
cdo do treinamento.

“Colaborar no processo
de capacitacédo dos
empregados da companhia
é um desafio diario,
atuando nio apenas como
docente, mas também em
projetos que consolidam o
processo educacional da
companhia. O sucesso da
Petrobras esta diretamente
relacionado a exceléncia
do conhecimento adquirido
por seu quadro de
empregados ao longo da
existéncia da companhia. E
é um grande orgulho poder
participar desse processo.”

FRANCISCO JOSE MATTOSO
PAIVA

© Livros da ECTAB
: publicados pelo Peld




126 2006 - 2013

Equipamentos
Area Sub-Area Nome da Comunidade
Analisadores de Processo
Automacdo em Laboratdrio

CAE - COMOS - Elétrica

CAE - COMOS -Instrumentacéo
Gerenciamento de Alarmes

EMED - Medicao para Faturamento

Otimizacéo e Automacao

‘EngenhariaNaval  Sistemas Navais
[Eduipamentos Dinamicos | Maquinas de Fluxo

Caldeiraria
Equipamentos Fornos
Sistemas Pressurizados

Tanques de Armazenamento
Tubulagdes e Acessorios

Manutencdo

Planejamento de Manutencéo
Corroséo Interna de Dutos

Defeitos e Reparos de Dutos Terrestres
Inspecéao de Equipamentos (GTI)
Protecdo Catddica e Revestimento
Revestimento e Pinturas

Tecnologia de Pig_ging

Laboratoério de Vibragdes e de Estudos Rotodindmicos de Turbomdquinas — Edicin — UP/R]
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Processamento
Area Sub-Area Nome da Comunidade

Transferéncia e Estocagem

Engenharia de Processamentos
Internos de Torres

Planta Virtual

Asfalto

: "0 aparecimento dos
Bunker sistemas de controle
Combustivel de Aviacdo . integrado (DCS) aumentou
: a complexidade do
trabalho dos operadores
:  aomesmo tempo em que
GLP as refinarias funcionam

Diesel

Gasolina

com margens menores,

obrigando-os a conduzir
seus processos bem

Biocombustiveis proximos das restricées. A

Lubrificantes e Produtos Especiais

Sistema Qualidade Gasolina e Diesel

Beclizssl UP acompanhando essas
mudancas, em que se
! exige umacompeténcia
Nanotecnologia : diferenciada, demonstra
Petroquimica o carater inovador
: em metodologias
¢ educacionais, adotando
Coqueamento Retardado . ousodesimuladores em
Cragueamento cursos para engenheiros
e operadores. Esta
tecnologia acelera a
Dessalgacao aprendizagem porque

Fertilizantes
Processamento

Aguas Acidas

Desasfaltacdo

Destilacao oferece um ambiente

. deimersdo seguro para

: alavancar a experiéncia em
Hidrorrefino processos e desenvolve
Mineracédo e Processamento de Xisto ¢ acapacidade de diagnose
: desses profissionais.”

Gerenciamento da Rotina Operacional

Processamento de Gas Natural

Recuperac@o de Enxofre ' PAULOROBERTO COSTA
Reforma Catalitica : CAMARGO
Tratamentos Convencionais

Utilidades

]
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“As atribuicdes da
Escola de Engenharia,
Tecnologias e Materiais
sdo planejar, coordenar,
executar e avaliar
programas corporativos
de desenvolvimento
de recursos humanos,
alinhados aos objetivos
estratégicos da
companbhia. Programas
destinados a formacéo e
a educacao continuada
das areas de Engenharia,
Tecnologia da Informacao
e Telecomunicacées,
de Gestdo e Seguranca
da Informacéo, de
Materiais (Aquisicao
de bens e Servicos), de
Inteligéncia Competitiva
e de Ferramentas de
Organizacdo e Gestdo."”

ADELINO CARLOS LEANDRO
DASILVA

Espaco didatico multidisciplinar, o Laboratério de Vibragoes e de Estu-
dos Rotodinamicos de Turboméquinas, gerido pela ECTAB, foi uma impor-
tante iniciativa, que elevou muito o padrao de qualidade dos treinamentos.
Sao vinte estacoes de trabalho, com equipamentos de alta precisdao como
Controladores Légicos Programéveis (PLCs), que podem ser utilizados no
estudo e na monitoracao de vibragoes das grandes maquinas das diversas
unidades da Petrobras. O laboratério é resultado de uma parceria com a
empresa General Electric e, além de aulas praticas presenciais, permite
que sejam feitos treinamentos em locais de trabalho (TLT), bem como a
realizacao de servicos técnicos a distancia por profissionais que atuam na
area de maquinas.

Ainda para o aprimoramento dos recursos de ensino desta Escola,
encontra-se em fase de implantacao o Laboratério de Materiais e de Ins-
pegdo, que permitiré treinamento nas areas de metalurgia, de corrosao,
de ensaios néo destrutivos e de soldagem.

Escola de Engenharia,
Tecnologias e Materiais - EETM

Esta Escola desenvolve programas em diversas areas, tais como: Enge-
nharia, com foco em fiscalizacdo de construgao e montagem; Tecnologia da
Informacdo e Telecomunicagoes; Materiais, principalmente contratacao de
bens e servicos; Inteligéncia Competitiva. Organiza também os cursos de for-
magcao de Terminais e Dutos em duas versoes, uma voltada para a Transpetro
e outra para a Petrobras, e os cursos de formacao de Analistas de Sistemas
nas énfases de infraestrutura, engenharia de software e processos de negocio.

Ao longo de sua
existéncia, a EETM
vem passando por
diversas transforma-
coes. Na sua criacdo
no final de 2004, ela
atuava  basicamen-
te na capacitagdo na
area de Tecnologia da
Informacao, em Segu-
ranca da Informacao,
em Inteligéncia Com-

Aula pratica no curso de Fiscalizagdo de .
petitiva, em Engenha-

Instrumentagdo e Automagdo
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ria e em Gestdo da Informagao. Em 2005 iniciou-se a capacitagao na area :
de Materiais. Em 2006, recebeu a atribuicéo de capacitar os usuéarios fi- :
nais do sistema SAP R/3. Em 2008 a capacitacio em Gestdo de Seguranga, :
Meio Ambiente e Satde e em 2009 a capacitacdo em Gestao do Conheci-
mento. Em 2011 teve inicio a capacitacdo na area de Ferramentas Corpo- :

rativas de Gestao.

Ja em 2012, a EETM passou a ser formalmente designada como Escola
de Engenharia, Tecnologias e Materiais (EETM), incorporando a capacita- :
cdo em Aquisicio de Servicos e repassando as solucdes educacionais em :
Gestdo do Conhecimento e em Seguranca, Meio Ambiente, Eficiéncia Ener-

gética e Saude para a Escola de Gest&o e Negécios.

as areas de Engenharia, Materiais, TIC, GAPRE, OG&G e Transpetro.

A EETM coordena os comités técnicos educacionais de Dutos Ter- : . N .
: realizar alteracdes no perfil

restres e Submersos, Engenharia Civil e Arquitetura, TIC, Ferramentas :

Corporativas de Gestdo, Inteligéncia Competitiva, Gestao da Informacao,
Seguranca da Informacao e Contratacdo de Bens e Servigos.

Varios programas foram implementados por esta Escola, destacando- :
-se, entre outros, o de Capacitagéo dos Fiscais de Implementagéo de Empre- :
endimentos; a participagio no Projeto Exceléncia em SMS e 0o PROCONT; a :

criacdo do Comité Técnico Educacional de Engenharia Civil e Arquitetura; : piyel superior, se possivel

e a total reestruturacédo dos cursos de formacao de analistas de sistemas.

Escola Técnica de Carreiras de Nivel Médio — Escola
Técnica

O trabalho da Escola Técnica foi iniciado
em agosto de 2006. A Escola

foi criada com o objetivo de SEUS
sistematizar e orientJar o pro- A ETEC piﬂuosuewow e
cesso de capacitacao das car- ,&0455505525 erumclo"“';
reiras técnicas de nivel médio czz:z,i,ulms pE f::féq 1¢0S
de forma corporativa para toda - NDEROS (xos CmENT
a companhia. Ficou sob sua res- £ aS AREA 4 pa comr WHIAE
ponsabilidade criar diretrizes, prRIORSIT K‘Mssu AMZAMVA
normas e regulamento internc evorvtV G orGAN! cIOlm:o 10.
para os processos de formagao, ”‘:{ fi: (pAPE renwb&/'s s

v

certificacdo e educacdo continua-

“A interferéncia da base
microeletrdonica mudou o

perfil de competéncias do
Os principais demandantes de solugdes educacionais para esta Escola sao :

trabalhador das carreiras
técnicas de nivel médio.
A companhia teve que

destas carreiras no Plano

de Cargos, passou a exigir

habilitacdo técnica. Nos
s6 tinhamos uma saida:

realizar em cinco anos o
que fora realizado em 50
anos para as carreiras de

ainda melhor."”

JOSE CARLOS DE SA
SCHEMIDT
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“Hoje na Universidade
Petrobras cuidando da
formacao e certificacdo
de técnicos de nivel
médio, percebo a forca
da transformacao que o
conhecimento traz a nossa
Petrobras. Nao deixamos
de lado os bons, velhos
e confiaveis livros, mas
a cada dia agregamos
as ferramentas digitais,
virtuais e interativas ao

nosso portfélio de solucdes :

educacionais, para acelerar
aformacao e melhorar a
qualidade daqueles que
fazem a nossa companhia
cada vez maior."

WALLACE SILVA CARMONA

da. Assim como desenvolver metodologia e ferramentas para desenhar e
subsidiar a construcao das solucoes educacionais. Dessa forma, o trabalho
da ETEC foi estruturado para estabelecer parcerias e consolidar uma rede
de centros de capacitacao, de certificacdo e de habilitacao técnica. Hoje, a
Escola elabora itinerarios formativos, executa formagao de novos empre-
gados e cuida da educacdo continuada dos empregados das carreiras téc-
nicas. Também presta assessoria as Areas de Negbcio na elaboracdo dos
itinerarios formativos e de projetos de formacao e educacao continuada.

Modelo Conceitual

Projeto - Visao de Futuro

Desenvolvimento Organizacional
Sinergia - Resultados Superiores

Processo Ensino-Aprendizagem
Cultura
Valores
Comportamentais
Principios

— Presencial

— Ensino a Distancia
— Alternancia
— Certificagao
da Experiéncia
— Certificagcao
Técnica

— Estudo de
Casos reais

— Simulagdes
— Projeto
Integrador

Parcerias

Rede Nacional
de Educagao
Profissional de
Nivel Técnico

Comités Técnicos
Educacionais
Processo Dialégico

oY LN

Contexto
Geopolitica
Sustentabilidade
Etica
SMS

Competéncias
Técnica
Gestao

Individuais

FS

v

Métodos de
Aceleracao de
Aprendizagem

Avaliagao de
Aprendizagem

Também é credenciada para cuidar de certificacoes legais especificas para
algumas carreiras como Técnico de Inspecao de Equipamentos e Técnico
de Estabilidade.

Seu modelo conceitual oferece capacitacdo técnica fundamentada
em premissas e pressupostos alinhados com as mais modernas concep-
coOes pedagodgicas do mercado educacional, que utiliza a triade cultura/
competéncias/contexto.

Com énfase permanente na exceléncia e aplicagao dos principios do
desenvolvimento sustentavel e de responsabilidade social e ambiental,
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a Escola possui dois
olos de atendimen- )

tpo — Norte/Nordeste e M st 20T

Sul/Sudeste -, estru- 194 gaﬂ((? dmits of/g/ médio € 1215

turada em trés eixos %512 7270(0 ‘V ) eysos d F ymagao-

de supervisdo que es- pamapam

pelham macroproces-

sos da Petrobras.

A trajetéria da ETEC
tem sido pontuada por
marcos desafiadores, Técnica pelo fato de
como o atendimento as : estarem sob a minha
demandas de certifi- ;. coordenacdo muitos
cagdo que tiveram aumento de 148%, no periodo de 2009 a 2012, para cursos destinados as

- . . p . carreiras de nivel médio.
atender questoes legais e processos criticos. E também o atendimento ao i Comotempo,aEscola

os
vel por 64629 b
A ETEC ol S

“Fui convidado a integrar
o nucleo inicial da Escola

Programa de Formacéo, a partir de janeiro de 2011, que permitiu entre- :  Técnica foi crescendo e

gar cursos para 24 carreiras técnicas, o que representa mais de 60% da : hoje éaresponsavel pelo

demanda deste programa da Universidade Petrobras. : treinamento de toda a area
O atendimento &s certificagdes possibilitou a construgéo de parce- técnica da companhia.”

rias arrojadas no &mbito internacional - com a Certificagdo e Recerti- RAUL ELKIND
ficacdo permanente em Controle de Poco, da International Association :

of Drilling Contractors —, e nacional, com a Certificagdo de Técnico de

Estabilidade, em convénio com a Marinha do Brasil. Também a Certifi- :

cacao de Técnicos de Inspecio de Equipamentos e Instalagdes, em con- :

formidade com a Portaria 349 do Inmetro, e outras certificagdes junto

a Associacao Brasileira de Ensaios Nao Destrutivos
e Inspecgao (Abendi). A ETEC faz parte do programa
para certificacao de seguranca de poco gerenciado
pela ECTEP, com participagoes de uma demanda de
39 para 1778, no periodo de 2007 a 2012.

Na &rea de responsabilidade social, o projeto Pro-
fissdes de Futuro foi estruturado em 2011 com o ob-
jetivo de apresentar as oportunidades do segmento
de Petréleo e G&s aos estudantes do 9° ano do Ensino —svnevoe? &)
Fundamental, do Ensino Médio e do Ensino Técnico © BT OIERIE™ © FazEa
(www.profissoesdefuturo.com.br). Esse projeto rece-
beu, em 2012, os prémios Regional (RJ/ES) e Nacional
da Associacao Brasileira de Comunicacao Empresarial
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“Assumir a Geréncia
da Escola foi um grande
desafio. Tive que sair
completamente da zona
de conforto. Além de
passar aresidir em outro
estado, de ter que me
desapegar do programa
em que atuava, tinhaa
grande responsabilidade de
materializar as expectativas
do grupo. Ressignificar
percepcoes e sentimentos,
convergir desejos em
realidade. Processo que
s6 foi possivel com a visdo
de futuro compartilhada
e a construcao coletiva de
caminhos e compromissos.”

ISABEL SANTANA

(Aberje), na categoria midia digital.
Merece registro ainda a expressiva evolucao das demandas no perio-

. do de 2007 a 2013. Houve um crescimento de 425 % nas participacdes (de

698 para 8.905) nos cursos de Educagao Continuada, e na quantidade de

HHT Homem-Hora Treinado de empregados de nivel médio treinados pela
: ETEC. Foi quando a escola comecou a construir com os Comités Técni-
: cos os itinerarios formativos das carreiras de nivel médio, ofertando uma
¢ carteira de solucoes educacionais para atender as areas de conhecimento
priorizadas pela Petrobras e os eixos tecnolégicos.

Escola de Gestido e Negocios - EGN

Concepgao, conducao e avaliagdo de solucoes educacionais e servi-

¢os técnicos em gestdo e negbdcios para atender os empregados de todo
. o Sistema Petrobras e seus stakeholderes, como 6rgaos governamentais,
. por exemplo. Essa é a missdo da Escola de Gestdo de Negbcios (EGN),
. que oferece de cursos de formacdo a eventos de educacio continuada,
incluindo-se conclaves, cursos de pés-graduacao e outros cursos de aper-
: feigoamento, presenciais e/ou a distancia.

No processo de desenvolvimento mais recente da EGN, duas fases po-

¢ dem ser identificadas. A primeira, de 2006 a 2009, representa a efervescén-
© cia do crescimento. Com uma intensa solicitacdo das areas parceiras, a EGN
consolidou uma carteira rica e sofisticada de programas em diversas areas
¢ de conhecimento relacionadas a gestdo, constituindo-se de duas coordena-
. ¢oes: a Gestdo de Pessoas e a de Gestdo Empresarial Econdmico-Financeira.

Na Coordenacédo de Gestdo de Pessoas, destaca-se a estruturacao

do Desenvolvimento Gerencial com capacitacdo para gerentes, coorde-
: nadores, novos gerentes e potenciais gerentes. Também evidenciou-se o
. Programa de Desenvolvimento de Competéncias (PDC), criado em 2006, e
: que inspirou a estruturacio do Programa Desenvolvimento das Compe-
téncias Individuais (PDCI) para os demais publicos da Petrobras.

Na Coordenacao de Gestao Empresarial Econémico-Financeira, os

. programas foram criados em conjunto com a designagéo dos Comités
i Técnicos Educacionais de temas de gestdo e negécios, como féruns
representativos das areas-clientes, para definir o papel da Univer-
: sidade Petrobras e de suas escolas no atendimento as necessidades
: de desenvolvimento dos recursos humanos da companhia. Destaque
. para o fortalecimento do Programa de Contratagio (Procont), Geren-
i ciamento de Projetos, a estruturacio da Matriz de Capacitacdes do
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Juridico e dos Programas de Economia e Fi-  pemanda por

nancas, Contabilidade e Tributario. cursos da EGN
A segunda fase, de 2010 a 2013, é marca-  Crescimentode 84%no periodo
da por uma reorganizagao da escola, motivada 64.864
pela necessidade da companhia de reconhecer ~ 60 mil
que os conhecimentos em gestdo sdo tdo im- 50
portantes para sua sustentabilidade quanto os 40 35707
conhecimentos técnicos e de engenharia. Para 30
ilustrar esse crescimento, a demanda por cur- 20
sos da EGN em 2010 era de 35.201 participa- 19
coes, e de 64.864 em 2013, um crescimento de 0
84% nesse periodo. 2010 2013

No fim de 2012, foi aprovada pelo RH a ade-

quacao da organizacdo interna com a criagao de trés geréncias setoriais: pude conhecer e trabalhar
a reintegrada Geréncia de Implementacéo de Programas de Capacitacio :
em SMES (IPCSMES) e outras duas: a Gestdo de Demanda e Desenvolvi- :
mento de Projetos Educacionais (GDPED) e a Geréncia de Implementacao
e Avaliagéo de Solugdes Educacionais (IASED). Merecem destaque na atu- :

acdo da Escola no periodo de 2010 a 2013 alguns marcos, tanto em rela- :

QéO a SEUS Processos COmo a seus pl’OdUtOS e servigos:

(a) Os permanentes projetos internos de gestdo, frutos da participagado
da prépria equipe em workouts, que promovem a autoaplicacao de princi-
pios e técnicas de gestdo para aprimorar a EGN, com a premissa da cons- :
trucdo coletiva; em 2009, a escola buscou reinventar-se, desenvolveu seu :
planejamento estratégico, sua missao, visao, mapa estratégico, e buscou um

alinhamento em sua forma de compreender o ambiente e se posicionar;

(b) A partir de 2011, a intensificacdo de parcerias integradas com os
clientes (Juridico, OG&G, Compartilhado, por exemplo), traduzindo suas
necessidades de capacitagio na construcio conjunta e mais eficaz de so- :

lugdes educacionais adequadas;

(c) Na area de educacdo continuada, cursos de andlise de riscos,
saude do trabalhador, gestao ambiental, requisitos técnicos legais e de
gestdo fazem parte do portfélio dos cursos de capacitagio. Na area de :
formacao, a IPCSMES realiza cursos para engenheiros de meio ambiente
e de seguranga no trabalho, analistas ambientais e agora implementa a :

formacao para profissionais de satde da Petrobras.

A partir de 2010, os programas foram agrupados em areas de conhe- :

cimentos correlatos, compondo clusters.

“Quando cheguei na
EGN, no fim de 2011, tive

. oportunidade de colaborar
: naorientacdo de um curso

de formacao. Além de
conviver com os alunos,

nos bastidores do curso.
E uma experiéncia unica
podermos perceber e
trabalhar com os anseios
e os receios dos novos
empregados.”

CARLOS BRUZAFERRO
MONTI
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“Nao existe um dia
igual ao outro e é esse o
grande desafio de viver.
Por mais que estejamos

programados, de repente
tudo tem que ser mudado.
Assim eu me redescubro e
descubro novos prazeres.
Amo o que faco e esse
sentimento me ajuda a
viver os desafios didrios.
A EGN é uma escola que
acredita no seu potencial e
por isso ndo tem medo de
ousar".

IZABEL CRISTINA
GUIMARAES SERRA SECA

: Clusters de conhecimento

P

¢of —

Economista Jr.
Contador Jr.
Eng® de Producio Jr.

Portfolio, Programas e
Projetos
Administrador Jr. EParcerias ColNGEEeEs

Auditor Jr. stratégia e Des?mpenho
APO 1. " Empresarial
AnalisaArbientl rocessos e Padronizagio

\/g Eng, de Meio-ambiente A ovos Mooces <
< Engenheiro de Seguranca OYeruancaiCorporativay 2
b J—— Y
§ 4
g Juridico E -
o Gestao do Conhecimento conomia e Financas
Tributirio Contabilidade
Auditoria
REDES/
PESQUISA
LABGEST
8
Seguranca Responsabilidade Social §
Meio-Ambiente SIMULADORES Comunicagdo Empresarial g
o Eficiéncia Energética Relacionamento Institucional <
[} Satde Ouvidoria ‘5&7
3
o
Ky G
(9\ ” Logistica ) DG
Servicos Compartilhados

DS
Comercializagio e Marketing Funczo Especialista

Comércio Exterior DCI
Negécios Internacionais Fungio RH
0°
o
?\ec‘“sos

No cluster de RH, no periodo 2006 a 2013, a EGN capacitou novos
3.129 gestores, entre 1.367 supervisores aprovados no Programa de In-
tegracao de Novos Supervisores (PINS), 1.762 gerentes e coordenadores
aprovados no curso de Integracdo de Novos Gerentes (ING).

No cluster de Planejamento, Gestdo, Organizacao e Controle, des-
tacam-se as solugdes educacionais desenvolvidas em parceira com a
OG&G, como o Programa de Gestao de Processos e o Programa de Gover-
nanga Corporativa (também em parceira com o Fincorp), e o Programa

de Parcerias com o E&P.
Em Gestdo de Parcerias, 760 empregados desenvolveram conhecimen-

tos nos cursos de educagao continuada, tais como Joint Operation Agre-
ement (JOA) e Gestao de Parcerias. As solucdes educacionais dessa area
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fizeram parte da Iniciativa Estratégica de Parcerias de E&P 2010/2012.

No cluster de Logistica e Comercializagdo e Marketing estdo sendo
realizadas pés-graduagdes em Comercializagido e Marketing, especiali-
zacdo em Logistica e mestrado em Engenharia Portudria, além de outras
para Matriz de Comercializacao e Marketing e Logistica.

No cluster Relacionamento com as Partes Interessadas, inclui-se o
Programa de Comunicacao, no qual sao atendidos programas educa-
cionais como Identidade Visual, Verbal e Sonora, a pés-graduacao em
Comunicagao, e seminarios técnicos. Também destacam-se os proje-
tos para a Auditoria e Responsabilidade Social — esta ultima contem-
plando demandas de educagao para a diversidade de género, raga, se-
xualidade e deficiéncia, direitos humanos —, e de Desenvolvimento de
Liderancas Globalmente Responsaveis (GRLI), elaboradas em conjunto
com as areas responsaveis.

Nos cursos de formagao, a escola capacitou 2.576 empregados junio-
res de nivel superior, em contribuicdo para a formacao de economista,
administrador, analista de pesquisa operacional, auditor, contador e
engenheiro de produgao. Também foram estruturados os programas de
Educacao Continuada especificos para as carreiras de advogado e profis-
sionais da area de comunicagdo. Na reorganizacao, houve a concentracao
dos cursos de formacao no Campus de Salvador.

Em Gerenciamento de Projetos, destaca-se a execugao da 30* turma
de MBA, além do atendimento a demanda de 3.332 alunos em cursos de
curta duragao. A EGN entregou a companhia 613 gerentes e coordena-
dores com pos-graduacao do PEGN (Programa corporativo para o DG),
potenciais gerentes, incluindo um banco de dados disponivel para a com-
panhia, facilitando a alocagdo rapida de novos gerentes em uma organi-

“Neste periodo, foram
muitos os desafios
enfrentados, mas hoje
percebo que a EGN
conseguiu atingir o
reconhecimento interno
da companhia e se tornar,
através da atividade de
promover a educacéo
corporativa em gestédo e
negécios, um importante
instrumento para o alcance
das metas do Plano
Estratégico da Petrobras.”

BRUNO FERNANDO VON
MONTFORT COELHO

Estagdes
SMES no
Edicin -
UP/R]
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: zagao grande, variada e em pleno crescimento.
: O curso de Media Training vem sendo realizado com regularidade
. e é um modelo de aula interativa e vivencial porque promove um am-
biente real de ensino.Tem como clientes o corpo gerencial, com objetivo
de orienté-lo a se portar em situagoes em que, eventualmente, estejam
. representando a Petrobras. Até 2013, esse curso atingiu a marca de 150
: turmas realizadas, capacitando 1.202 gestores de todos os niveis, entre
¢ coordenadores, diretores, assessores de diretoria e presidéncia de todas
as empresas do Sistema Petrobras.
: Em 2013, a EGN tem trabalhado no desenvolvimento do Programa
: de Capacitacdo para a OG&G e do Programa de Capacitagdo do Procop,
: e disponibilizou 33 especializagées, totalizando 1.320 empregados ca-
pacitados. As poés-graduacdes sao customizadas de acordo com a de-
: manda de especializagdo das areas que compdem a Diretoria Finan-
. ceira, com foco em Gest&o Tributéria, Gestdo Contébil e Contabilidade
. de Custos. Também o sdo as especializacdes solicitadas pelo Juridico
e demandas de atuacgdo da Diretoria Corporativa e de Servigos. Nesse
: sentido, sdo trabalhados conhecimentos transversais como Governan-
¢ ¢a Corporativa, Gerenciamento de Projetos, Gestdo de Pessoas, Logistica
: e temas bem especificos como o especializacdo em Comercializacio e
: Marketing, mestrado em Engenharia Portuaria e o recém estruturado
MBA em Assessoria em Gestao Governamental.

Na &drea de Gestdao de SMES, hé o Programa Agulha e Linha. E

LABGEST -
Laboratério de
Inovagdo em
Gestdo no Edicin
— UP/RJ (trabalho
{ sobre metodologia
de inovagdo
Action Learning)




2006 - 2013 137

um Programa Corporativo de Qualificagdo em SMES para empre- :
gados de empresas prestadoras de servigo. Ele atua junto as fren- :
tes de trabalho para capacitar, ensinar, conscientizar e difundir os :
valores de SMES para toda a equipe que atua na Petrobras, onde :
quer que estejam. Até hoje foram capacitados 901 instrutores e
aproximadamente 192.000 trabalhadores. :

Neste periodo foi criado também o Laboratério de Inovacéo em Ges- :
tdo (LABGEST) para desenvolver, utilizando-se de metodologias e jorna- :
das de design thinking, mapas conceituais, action learning, simuladores e
jogos, solugdes criativas e inovadoras em gestdo, pesquisa aplicada, ensi- :
no-aprendizagem e disseminacdo do conhecimento. No eixo da pesquisa :
aplicada, destacam-se os projetos em Gestao de Custos, Gerenciamento
de Projetos e em Economia de Energia.

Destaque também para a Estacdo SMES, um laboratério de experién- :
cias virtuais que favorece a interagdo em que 0s conceitos e ensinamen- :
tos de SMES sdo tratados de forma ludica e objetiva, de forma a trazer :
uma maior sensibilizacdo e envolvimento dos trabalhadores que partici-
pam de suas atividades.
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Energia do futuro

: Maior empresa brasileira, até 2017, a Petrobras tera produzido dia-
: riamente mais de um milh&o de barris de petréleo sé no pré-sal. Para
atingir este resultado, o Plano de Negdcios e Gestao 2013-2017 esta fo-
: cado na area de Exploracdo e Producdo, que recebera US$ 147,5 bilhdes
. de investimentos, de um total de US$ 236,7 bilhdes (US$ 207,1 bilhdes
. para projetos em implantacdo) previstos para o periodo. Além do foco
: na 4rea de E&P — principalmente para desenvolver o pré-sal e a Cessao
Onerosa —, também merece destaque a area de Abastecimento, com in-
: vestimentos de US$ 64,8 bilhdes para a ampliacdo do parque de refino,

kL] PETROBRAS (()anos

GENTE. E O QUE INSPIRAA GENTE.
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melhorias operacionais, petroquimica, entre outros.

Todos os esforgos da companhia vao se voltar para atingir essa meta.
Mas nada disso serd possivel sem os empregados da Petrobras. E valo-
rizar as pessoas é a melhor maneira de alcancar a exceléncia. Resulta-
dos financeiros e de produtividade, crescimento com responsabilidade
socioambiental sé serdo alcangados porque a Petrobras confia nos seus
empregados, que trabalham dia a dia para superar todos os desafios. E,
a Universidade Petrobras é, com certeza, uma parte importante de tudo
isso. Com diversas oportunidades de capacitacao, tera papel decisivo na
geracao dos profissionais de energia do Pais, endossando a mensagem
dos 60 anos da companhia: “Gente. E o que inspira a gente”.
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Gente. E o0 Que
Inspira a Gente.

No ano de 2005, quando foi escrita a primeira ver-
sdo deste livro, a industria de Petréleo e Gas enfrentava
o grande desafio de superar a escassez de mao de obra do
mercado, em um cenéario de poucos profissionais qualifi-
cados disponiveis e muitos empregados com possibilida-
de de aposentadoria. Naquela ocasido, a Petrobras havia
retomado a realizagdo de processos seletivos publicos ha
trés anos e alcangava a marca de mais de 40 mil empre-
gados, um incremento de cerca de 23% em relagdo ao ano
de 2002, quando se iniciou o processo.

Para superar esse grande desafio, a Petrobras recor-
reu a dois de seus pilares histéricos, que estdo presentes
desde sua criacdo: a capacidade de atrair talentos e a ex-
celéncia para treinar e formar a sua méao de obra. Apds
oito anos, a Petrobras chega em 2013 com 62 mil empre-
gados em seu efetivo, um aumento de mais de 91% em 11
anos. Além disso, neste mesmo periodo, ela foi eleita por
sete vezes como a empresa dos sonhos dos jovens brasi-
leiros, mostrando seu potencial para continuar a inspirar
e atrair os melhores talentos do pals.

Neste momento histérico, em que a Petrobras co-

memora seus 60 anos, ela se depara com o desafio de
explorar o pré-sal e cumprir o maior plano de inves-
timentos do mundo, que fard com que sua producgdo
dobre até 2020, transformando o pais em um grande
exportador de petréleo.

Para atingir essas metas, a area de Recursos Humanos
da Petrobras desenvolveu um portfélio de projetos estratégi-
cos, visando a maior integragao e a modernizagao dos seus
principais processos para se adaptar as rapidas mudancas
do mercado de trabalho, muitas delas provenientes do uso
de tecnologias de informag&o. Neste novo cenario, em que o
conhecimento é gerado de forma exponencial e a quantidade
de informagdes gerada pela humanidade dobra a cada dois
anos, o processo de desenvolvimento de recursos humanos
se torna ainda mais estratégico para 0 nosso sucesso.

Da mesma forma que superamos os desafios das
dltimas seis décadas e nos tornamos uma das maiores
empresas de energia do mundo, temos certeza que con-
tinuaremos a escrever essa histéria de sucesso por muito
tempo, tendo o DRH como uma das forgas que move essa

gente que Inspira a gente.



Ultimas palavras

Ha 60 anos, no dia 3 de outubro de 1953, Gettlio Var-
gas promulgou a lei que criava a Petrobras. Dois anos an-
tes, em 8 de dezembro de 1951, 0 entdo presidente enviou
uma carta ao Congresso Nacional propondo a criagao da
companhia e expondo, no seguinte argumento, um dos
fatores que o levavam a acreditar no sucesso do projeto:
“O trabalhador brasileiro tem se revelado, nos trabalhos
de campo e de refinacdo de petrdleo, confirmando, alids,
o que tem se verificado em outras indistrias, capacidade
de aprender rapidamente as técnicas modernas.”

Hoje, em 2013, quando contemplamos o sucesso que
essa grande empreitada do nosso povo alcangou, perce-
bemos que a visdo de Getulio assumiu tons proféticos:
a capacidade de aprender, ensinar e se desenvolver do
povo brasileiro foi um dos ingredientes fundamentais
para a construgdo da Petrobras, que ainda mostrou que
era capaz de ir mais longe, criando o conhecimento e as
tecnologias que a colocaram em posigdo de destaque em
um dos mercados mais competitivos do mundo, garan-
tindo ao pais o diferencial estratégico para promover o
seu crescimento e buscar sua independéncia energética.

No momento em que a companhia passa a enfren-
tar desafios gigantescos e executar o maior plano de in-
vestimentos do mundo, a area de desenvolvimento de
recursos humanos se torna estratégica para que nossos

empregados se preparem para os desafios que serdo en-

frentados nos préximos anos. Para isso, contamos com a
forca da Universidade Petrobras, que em conjunto com
todas as areas da companhia, capacitam nossos empre-
gados e garantem que o conhecimento da companhia se
mantenha em consonancia com o estado da arte da in-
distria mundial.

Além de capacitar a sua propria forca de trabalho,
a Universidade Petrobras, em parceria com a ANP e o
CENPES, conduz o Programa de Formagao de Recursos
Humanos, que é responsavel por gerir os recursos de
participacdes especiais destinados para a capacitagdo
profissional, formando os profissionais que no futuro
atuardo em toda a industria de petréleo e gés brasileira,
garantindo as bases para o crescimento da Petrobras, sua
cadeia produtiva e seus parceiros.

Quando celebramos o muito que realizamos, é tam-
bém o momento em que comegamos a escrever a histéria
das préximas décadas de sucesso. Temos certeza de que
a Universidade Petrobras continuaré sendo um dos prin-
cipais instrumentos que a area de Recursos Humanos da
Petrobras dispde para contribuir no alcance das metas

estabelecidas no Plano de Negocios e Gestdo 2013-2017.

Anténio Sérgio Oliveira Santana
GERENTE EXECUTIVO DE RECURSOS HUMANOS
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