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diretoria da AEPET esteve reuni-

da recentemente com a superin-

tendéncia de Recursos Humanos
da Petrobrds, representada pelos senhores
José Lima de Andrade Neto e seu adjunto,
Marcelo Henrique Ferreira Oliveira, a fim
de discutir assuntos que vém preocupando
os empregados de um modo geral. O princi-
pal tema do encontro foi a politica que serd
adotada pela Companhia frente is mudangas
institucionais impostas pela onda neoliberal
do Governo. Assim, foram discutidos o papel
do gerente na negociagio de metas e os novos
métodos de gestdo; os cortes sofridos no

orcamento do Programa de Desenvolvimen-
to de Recursos Humanos este ano; a renova-
¢do do quadro técnico; e a situagdo dos em-
pregados de subsididrias extintas. A reunido
também surgiu em fungdo dos questio-
namentos levantados pela AEPET no bole-
tim de marco tltimo, sobre as provdveis
demissOes em massa.

Os participantes dessa reunido avalia-
ram-na positivamente e houve um compro-
misso mutuo para que novos encontros se-
jam programados de modo que estes e novos
assuntos sejam divulgados para o corpo téc-
nico da Companhia.
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Demissoes

Fartos e PosigAo DA AEPET

- Constam do artigo “Demissdes em
massa: apenas um boato?” (Boletim da
Aepet, n° 108, margo de 1996)

Posi¢cAo Do SEREC

Segundo a Companhia, ndo ha in-
tencgdo de se demitir empregado, mas
sim, promover remanejamentos e
reaproveitamento de empregados exce-
dentes em determinadas areas de ativi-
dade. A Petrobras vem facilitando as
transferéncias através da flexibilizagdo
das normas de modo que a movimenta-
¢do seja mais atrativa para o emprega-
do. Paralelamente, a Petrobras vem
utilizando o programa de saidas volun-
tarias com o mesmo objetivo.

Quanto a existéncia de um novo
programa de saidas voluntarias, a
Petrobras informa que simplesmente
vem acompanhando o que esta sendo
praticado em outras empresas, ndo ha-
vendo nenhuma proposta para substi-
tuir o programa de saidas voluntarias.

Papel do Gerente

Fartos

- A escolha de gerente na Companhia
- certa ou erradamente - € fundamentada
no conhecimento técnico de sua especi-
alidade e representa o coroamentode sua
carreira profissional:

- O grande desafio atual para os
gerentes € manter suas equipes motiva-
das.

PosigcAo pa AEPET

- E desejavel que seja instituida a
carreira gerencial, com claras defini-
¢bes de papéis e requisitos necessari-
os para o exercicio dessas atividades;

- O corpo gerencial deve estar habi-
litado para negociagdo de metas, discu-
tir os novos métodos de gestio e apto
para compreender os profundos impac-
tos tecnoldgicos e institucionais que
ainda ocorrerdo. Portanto, tanto a sele-
¢do quanto o desenvolvimento
gerencial precisam ser pensados e pla-
nejados por especialistas em Recursos
Humanos.

Posi¢cio po Serec

Desenvolvimento Gerencial
(DG): O processo de Planejamento

Aqui, um painel d

Estratégico definiu o Desenvolvimento
Gerencial como um dos 14 projetos
estratégicos da Petrobras e o Serec
como coordenador desse projeto.

Para orientar, definir ¢ validar as
agdes corporativas de DG, a Diretoria
Executiva aprovou o comité de DG,
constituido por Superintendentes Ge-
rais e coordenado pelo superintendente
do Serec.

O projeto de DG contempla o in-
gresso, o desenvolvimento, a sucessio
e a carreira gerencial. As agdes de DG
ja em andamento dizem respeito a iden-
tificagio de Necessidades de Aprendi-
zagem Gerencial, ao Plano de Desen-
volvimento de Executivos e ao Sistema
de Apoioa Selegio Gerencial (1°médulo
de Candidatos a Gerentes). Este siste-
ma disponibiliza informagdes estru-
turadas sobre conhecimentos e experi-
éncia profissional dos empregados da
Companhia.

Outros esforgos tém sido empreen-
didos no sentido de preparar melhor o
corpo gerencial da Empresa. Exemplo
disto, é o convénio Petrobras/FGV-5P,
para desenvolvimento de metodologia
de ensino a distincia. O foco inicial
desta metodologia sera direcionado ao
Desenvolvimentode Gerentes. Umadas
grandes preocupagoes atuais da Com-
panhia em relagdo ao desenvolvimento
de seu corpo gerencial tem sido dirigida
aqueles gerentes em inicio de carreira.

Para isso esta sendo elaborado um
contetido minimode formagao gerencial,

que enfocara, principalmente, a gestdo
da Petrobras. Pretende-se que esse pro-
grama venha a ser requisito para in-
gresso na Carreira Gerencial na Com-
panhia.
Estrutura do Projeto:
« Identificagdo de Necessidades de
Aprendizagem Gerencial
+ Plano de Desenvolvimento de Execu-
tivos
+ Banco de Candidatos a Gerentes
» Planejamento de Aposentadorias
» Planejamento de Carreira e Sucessdo
Gerencial
» Rodizio Gerencial Planejado
Sistema de Desenvolvimento de
Supervisores (SDS): A atual filosofia
deste projeto contempla dois objetivos
principais: estabelecer uma linha uni-
forme de trabalhos e procedimentos; e
garantir o processo de desenvolvimen-
to continuo e permanente dos
supervisores. O SDS ¢ coordenado de
forma corporativa mas € executado
descentralizadamente. A rede do SDS
contempla atualmente 38 Orgdos ¢ a
Petrobras Distribuidora, com um total
de 14.104 empregados que ja passaram
pelo programa. S6 em 1995, foram
treinados 765 supervisores. Esse pro-
grama foi escolhido para representar o
Brasil em Seminario no Japdo sobre
Desenvolvimento de Supervisores, onde
teve reconhecimento por sua
abrangéncia e continuidade.

Cargos Profissionais

Fatos

- A reconhecida competéncia técni-
ca da Companhia pode ser comprome-
tida pela auséncia de um programa de
admissdes de empregados, em contra-
partida ao programa de estimulo a apo-
sentadoria;

- A atual politica de promogio
para as categorias III ¢ IV geram gran-
de desmotivagdo no corpo tecnico.

PosigcAo DA AEPET

-E desejavel que os empregados
sejam estimulados a desenvolver ativi-
dades que representem continuos de-
safios. Por conseguinte, € preciso que
algumas amarras do Plano de Cargos e



ystemas abordados
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Salarios sejam revistas. E preciso
adequa-los as mudangcas tecnolégicas,
bem como as institucionais que ja ocor-
reram e aquelas ja previsiveis. Uma
questio complementar ¢ definir as re-
gras para que os empregados tenham
mobilidade, ao longo de sua carreira
na Companhia.

- Deve-se adequar a distribuigio de
empregados pelas carreiras, atualmen-
tedeformada, admitindo-se, sempreque
possivel, os novos empregados, no ini-
ciodas mesmas. A programagdo dessas
admissdes deve, dentre outros pontos,
observar para que ndo haja
descontinuidade de “geragdes” de em-
pregados (“GAP”).

- A questio dos niveis de promogio
podera ser atenuada por novas admis-
sdes e, possivelmente, resolvidas se a
reconfiguragdo do Plano de Cargos ¢
Salarios considerar algo do tipo carrei-
raem “Y".

PosigcAo po Serec

Renovagio de Quadro Técnico:A
dire¢do da Petrobras aprovou recente-
mente a admissdo de 129 empregados,
essencialmente operadores para a area
de refino, onde foram identificadas ne-
cessidades. O processo de admissio s6
tem sido utilizado nos casos em que ndo
haja possibilidade de aproveitamento
interno,

Promaogdo:

A Companhia fixou os novos
percentuais da pirdmide de cargos em
10% para profissionais Categoria [V e
32% para os profissionais Categoria

III. O Serec admite que a pirdmide vem -

sendo distorcida, principalmente pelo
fato de ndo ter havido admissées de
pessoal. Estudos vém sendo feitos no
sentido de buscar um melhor equa-
cionamento do problema.

Desenvolvimento de
Recursos Humanos

Faros
- Aelaboragdodo Planode Desenvol-
vimento de Recursos Humanos ( PDRH)
¢ demasiado descentralizada, nio ha-
vendo a devida compatibilidade entre
os objetivos estratégicos da Compa-

nhia € os programas taticos de treina-

mento e desenvolvimento de pessoal;
- A diregio da Companhia impds

reducdo severa na verba do PDRH/96.

PosigcAo pa AepeT

- E desejavel que haja compatibili-
dade entre os diversos processos de
planejamento da Companhia, Porexem-
plo, ndo se pode elaborar o Plano de
Desenvolvimento de Recursos Huma-
nos (PDRH) dissociado do Plano Anu-
al de Atividades (PAA). que expressa
os investimentos da Companhia. Nio
se pode igualmente aceitar que singelos
procedimentos burocraticos, algumas
vezes ensaiados, tenham atingido a esse
fim. E possivel que na realidade exista
apenas um processo de plangjamento,
onde o PDRH seria um capitulo do
PAA.

- Qutra questio importante € a
multiplicidade de treinamentos decor-
rente da falta de padronizag¢des. Pro-
blemas comuns deveriam gerar solu-
¢es comuns. As atuais diversidades
precisam ser compreendidas, mas € ne-
cessario que haja metas de padroniza-
¢doparatodaa Companhia. Este, certa-

mente, ¢ um dos papéis dos gerentes,
cujo desempenho deve ser avaliado,
dentre outros, pelo cumprimento desses
objetivos.

- Alguns empregados sdo estimula-
dos por suas geréncias a submeter tra-
balhos em congressos, que apos acei-
tos, ndo podem apresenta-los por “ques-
tdes de custos”. Este é mais um fator
desmotivacional ¢ compromete a ima-
gem institucional da Companhia.

- Seria interessante que o SEREC
divulgasse algumas estatisticas dos
anos recentes relativos a treinamento e
desenvolvimento de pessoal.

- Os estagios na Companhia devem
ser vistos como um programa de inter-
cimbio com a Sociedade. N3o devem
e ndo podem ser uma forma velada de
substituigio de mio-de-obra. Os ge-
rentes devem ficar atentos a sigilosidade
de dados, especialmente porque as fa-
cilidades oferecidas pela informatizagdo
nem sempre € seguida pelos adequados
meios de seguranca.

PosicAo po Serec

Orgamento do PDRH/96: O Serec
negou que a redugdo no orgamento do
Plano de Desenvolvimento de Recursos
Humanos (PDRH) para este ano tenha
sido de 75%. Conforme os nameros da
Companhia, o investimento para esta
area este ano sera de R$ 25 milhdes,
contra aproximadamente R$ 40 mi-
lhdes investidos em 1995, tendo havido
portanto uma redugio de 38%.

Tal redugio foi resultado da identi-
ficagdodedistor¢des nodirecionamento
dos recursos para o treinamento de
pessoal, como superposi¢io de cursos,
necessidade de treinamento mal
identificadas etc. Assim, a Companhia
decidiu reorientar os investimentos em
DRH, priorizando as Areas de Conhe-
cimento mais relevantes para os seus
negocios ¢ atividades essenciais.

O objetivo foi o de garantir uma
maior eficicia e alinhamento do esfor-
¢o de DRH aos objetivos da Compa-
nhia. Foram aprovados também itens
de controle para o processode DRHem
nivel corporativos ¢ de Orgéo. Confor-
me o Serec, tais medidas demandario
esforgos conjuntos no sentido da
otimizagdo dos gastos ¢ em solugdes
criativas que preservem a qualidade da
capacitagdo e do desenvolvimento dos
empregados.



B i a5

AEPET - 4

#

Apresenta¢do de Trabalhos Técni-
cos: Conforme a Companhia os proce-
dimentos para participagdo em Semina-
rios, Congressos etc vém sendo modifi-
cados, particularmente para os progra-
mas no exterior, priorizando-se 0s par-
ticipantes que apresentem trabalhos
técnicos,

Estdgio na Companhia: A
Petrobras entende que no novo cenario
¢ importante redefinir com maior crité-
rio areas em que a Companhia concede-
ra estagios, de modo a preservar o co-
nhecimento tecnolégico da Empresa

AMS:

Fatos

- Estdo havendo alguns desligamen-
tos voluntarios de renomeados profis-
sionais credenciados pela AMS e as
regras existentes para cadastramento
neste programa ndo sdo de conheci-
mento geral.

PosicAo pa AEPET

- A AEPET vé na AMS um adequa-
do instrumento de politica de pessoal da
Companhia.

- Eum setor que o ambiente neoliberal
vem pressionando para ser terceirizado,
sejaatravés deinformagdes distorcidas
na imprensa, se¢ja criando dificuldades
para que a Companhia administre o
programa melhorando sua qualidade.

- O congelamento de honoririos
pode contribuir para os desligamentos
voluntarios de profissionais mais expe-
rientes, devido a grande diferenga entre
a remuneragdo do programa e o prego
de mercado.

- A falta de divulgaciio das regras
de credenciamento existentes na AMS
contribui para que os beneficiarios do
programa nio se considerem responsa-
veis pelo mesmo. As regras de creden-
ciamento deveriam ser publicadas, ad-

quirindo transparéncia.

- Deve ser programada uma campa-
nha de esclarecimento para que cada
empregado atue no sentido de fiscalizar
o programa, especialmente so assinan-
do as RSPs apos corretamente preen-
chidas, recomendando-se que os geren-
tes sgjam também envolvidos na orien-
tagdo de suaequipe para correta utiliza-
¢do da AMS, contribuindo para a pre-
servagdo e aperfeigoamento desse pro-
grama.

- A 4rea de beneficios do SEREC
deve, em contrapartida, aprofundar o
programa de auditoria médico-hospi-
talar,

Posicio po SErRec
- O SEREC est4 agindo de forma

articulada com outras companhias es-
tatais que tém programas de assistén-
cia médica semelhantes, no sentido de
que se¢jam mantidos niveis de remune-
ragdo adequados para os profissio-
nais credenciados e entidades
prestadoras de servigos.

- O SEREC se comprometeu em
dar conhecimento a AEPET dos crité-
rios de credenciamento de profissio-
nais e clinicas especializadas. Infor-
mou ainda que vem trabalhando no
sentido de disponibilizar em disquete,
para os interessados, os critérios aci-
ma referidos.

- O Serec concorda que o apro-
fundamento do programa de audito-
ria médico-hospitalar ajudara a cor-
rigir distor¢des ainda existentes.

Fato

- Alguns ex-empregados da
INTERBRAS (extintaem 1990) per-
mmanecem com seus contratos de tra-
balho em aberto (sem baixa na cartei-
ra profissional)

- Dentre outras conseqiiéncias
esses ex-empregados ndo podem re-
querer auxilio-desemprego (a data
limite para o pleito é 18 de abril de
1996); e sacar o FGTS.

Posi¢cAo pa AEPET

- A AEPET passou as mios dos
superintendente do SEREC copia de
carta que um dos demitidos endere-
gou ao pres. Renno, em 26 de feverei-

Interbras

Empregados de subsidiarias extintas

ro de 1996. Nesta, o ex-empregado
expde de forma didatica a sua situa-
¢do. Ao mesmo tempo, a AEPET
manifesta-se preocupada com os pre-
cedentes que estio sendo abertos
através daquelas demissoes.

PosicAo bo Serec

- A superintendéncia do SEREC
reafirmou que o entendimento juri-
dico da Companhia é de que a Unido
¢ a sucessorada INTERBRAS eda
PETROMISA. Entretanto, compro-
meteu-se em dar informacgdes, no
caso especifico do ex-empregado
citado (o que ja foi feito através de
correspondéncia enviada no dia 15
de abril de 1996).
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