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Resumo

Para superar a escassez de mao de obra especializada na industria de éleo e gas no Brasil, na década de 1950, a
Petrobras criou o Centro de Aperfeicoamento de Pessoal em 1955, primeiro 6rgdo com a misséo de capacitar seus
empregados para atuar nas diversas atividades da companhia. Passados 60 anos, a Universidade Petrobras hoje
cumpre a missao de direcionar o processo de Desenvolvimento de Recursos Humanos na Petrobras com atuagao
integrada com as demais areas, oferecendo orientacdes e solugbes educacionais em todas as areas da cadeia
produtiva de 6leo, gas e biocombustiveis. Este artigo apresenta alguns dos grandes marcos dessa histéria e debate
a relevancia estratégica da educagao corporativa para o sucesso de uma companhia global que atua em mercado
altamente competitivo, onde o conhecimento técnico cientifico € um dos principais fatores criticos de sucesso.
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The petroleum is ours and so is the knowledge: the 60 years of human resource
development at Petrobras

Abstract

To overcome the shortage of specialized workers in the oil and gas industry in Brazil in the 1950s, Petrobras created the
Personnel Improvement Center in 1955, the first sector of the company with the mission to train their employees to act in
petroleum exploration, production and refining. After sixty years, Petrobras University today fulfills the mission of leading
the Human Resource Development process in the company, in an integrated way, offering training programs in all areas
of the oil, gas and biofuels supply chain. This article presents the major milestones of this story and debate the strategic
importance of corporate education for the success of a global company that operates in a highly competitive market in
which the technical scientific knowledge is a major critical success factor.

Keywords: Petrobras. Corporate Education. Human resource development.
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INTRODUGAO

As tecnologias empregadas na industria do petréleo
evoluiram rapidamente ao longo dos ultimos 60
anos (SOCIEDADE DOS ENGENHEIROS DE
PETROLEO, 2015), possibilitando a superagio de
sucessivas fronteiras exploratérias (ORTIZ NETO,
2007) que hoje viabilizam a exploragao e produgao de
petréleo em ambientes adversos, pelo uso do estado
da arte de dreas de conhecimento como geologia,
geofisica, engenharias, entre outras (MILLS, 2013).

Em movimento paralelo, a consolida¢io da
era do provocou  profundas
transformagées no mundo do trabalho no final
do século XX, influenciadas pela comunicagio
global e instantinea, a rdpida obsolescéncia do
conhecimento e a demanda pelo desenvolvimento

conhecimento

profissional continuo, que extrapola a formagio
académica tradicional.

No novo contexto, a educagio corporativa surge
como diferencial competitivo, que permite que as
corporagdes desenvolvam empregados de forma
que eles detenham as competéncias consideradas
criticas para a viabilizagao das estratégias de

negécios (EBOLI, 2005).

Diante dessa realidade, este artigo apresentard
a histéria do
Humanos da Petrobras, que ao longo de 60 anos
proveu a formagio dos empregados da companbhia,
ajudando-a superar os desafios da escassez de mao
de obra no Brasil na década de 1950 e que hoje
se tornou um instrumento de atuagio estratégica
para enfrentar os desafios tecnoldgicos e de gestao
impostos pelo mercado global de energia.

Desenvolvimento de Recursos

O INiCIO DO DESENVOLVIMENTO DE
RECURSOS HUMANOS NA PETROBRAS

A formagio de profissionais brasileiros para a
inddstria nacional do petréleo comecou em 1939,
quando o Conselho Nacional do Petréleo (CNP)
enviou os primeiros brasileiros para treinamentos

nos Estados Unidos (CALDAS, 2013, p. 12).
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Em 1951, o ento presidente Getdlio Vargas enviou
uma mensagem ao Congresso Nacional, no qual
propos a criacio da Petrobras e estabeleceu a estratégia
para a formacio da mao de obra da industria,
destacando que a capacidade de aprendizagem do
povo brasileiro configurava um dos fatores de sucesso

da iniciativa (VARGAS, 1951):

“[...] Para a progressiva execugio do conjunto do
programa exposto, ird sendo preparado pessoal técnico
de nivel superior, mediante estdgios nos paises em que
a industria do petrdleo se acha mais desenvolvida, bem
como operariado qualificado nacional.

O trabalhador brasileiro tem revelado, nos trabalhos de
campo e de refinacio de petrdleo, confirmando alids o
que se tem verificado em outras industrias, capacidade de
apreender rapidamente as técnicas modernas.”

Até 1955, 0 CNP conduziu outras agoes de capacitagao
com foco nas atividades de refino, com destaque para
a criagdo, em 1952, do primeiro curso de refinagio de
Petréleo do mundo, em convénio com a Universidade
do Brasil, atual Universidade Federal do Rio de Janeiro
(UFR]) (CALDAS, 2013, p. 12).

A partir da criagao da Petrobras, em 1953, muitos
técnicos do CNP sio transferidos para a companhia
(Conselho Nacional do Petréleo, 1954), que passa a
ser a responsdvel pelo desenvolvimento da inddstria
nacional de petréleo.

Em 19 de agosto de 1955, a Petrobras cria
o Centro Nacional de Aperfeicoamento e
Pesquisas de Petréleo (Cenap), érgao voltado
para a formagio dos técnicos da companhia
e o desenvolvimento dos seus projetos de
pesquisa (VIANA, 2008), marcando o inicio
do processo de Desenvolvimento de Recursos
Humanos na Petrobras.

A NACIONALIZAGAO DO CONHECIMENTO

O principal desafio da Petrobras na década de 50 era
a formagao da base de conhecimento da inddstria
do petréleo, que ainda era incipiente no Brasil e s6
estava disponivel em outros paises.
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No comego de suas atividades, o Cenap adotou
duas estratégias para importar esse conhecimento
(MULLER, 2008):

a. enviar empregados para cursar especializagoes
no exterior;

b. trazer para o pais os professores estrangeiros, criando
os primeiros cursos de formagao da Petrobras.

Em 1957, foi criado o Curso de Geologia de Petréleo,
desenvolvido em parceria com a Universidade da
Bahia e o primeiro dessa drea a ser oferecido no pais

(CALDAS, 2013, p. 27).

Nos anos seguintes, outros cursos sio criados
seguindo o modelo de parcerias com universidade
nacionais e, quando necessirio, com o apoio de
professores estrangeiros. Em 1964, a Petrobras
atingiu a marca de 648 profissionais capacitados
por cursos de pés-graduacio (COMITE
ORGANIZADOR DA III CEPEL, 1965).

Adicionalmente, o Cenap se dedicava a formagio
complementar dos egressos dos cursos de pés-graduagio,
promovendo cursos voltados para empregados com
potencial de assumir cargos superiores na companhia.

Os cursos de pés-graduagio eram chamados de
Aperfeigoamento de 1° Grau, enquanto os cursos
avancados poderiam ser de 2° e 3° Graus e eram realizados
no pais ou no exterior. Até 1964, 187 empregados
participaram dos cursos de 2° e 3¢ graus (COMITE
ORGANIZADOR DA 1II CEPEL, 1965).

Além da formagao técnica para nivel superior,
a DPetrobras formou seus empregados de nivel
médio, ofertando cursos descentralizadamente, nas
unidades da companhia ou em parceria com escolas
de ensino profissional. Até 1965, foram oferecidos
cursos para cerca de 20.000 técnicos em todo o pais

(CALDAS, 2013, p. 31).

Finalmente, também eram oferecidos cursos para o
pessoal administrativo em dreas como: finangas, comércio
e cursos para o publico de supervisores e gerentes. Até
1964, 2.873 empregados participaram desses cursos.
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DIRETRIZES PARA O CRESCIMENTO
SUSTENTAVEL

No dia 24/11/1964, a diretoria da Petrobras
(REUNIAO DA DIRETORIA DA PETROBRAS,
1964) aprovouasdiretrizes paraaformagiode pessoal
da companhia e estabeleceu a responsabilidade do
Cenap como gestor de toda a capacitagio de pessoal
da companbhia, além de executor da formacio do
pessoal de nivel superior.

Jdas Unidades Regionais ou Industriais, distribuidas
por todo o pais, ficaram com a responsabilidade de
capacitar o pessoal de nivel médio e de colaborar
com o Cenap através do envio das informacoes
necessdrias para a gestao das atividades.

Ao longo da década de 1960, a Petrobras inaugura
as refinarias Gabriel Passos (Regap) e a Alberto
Pasqualini (Refap), incrementando a capacidade de
refino do pais, com vistas a dotar o mercado nacional
de autossuficiéncia de derivados (SERVICOS
DE DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS
HUMANOS, 1987).

Adicionalmente, a companhia expande sua frota
de navios petroleiros, malha de oleodutos e inicia
a constru¢do de uma fibrica de asfalto, amonia e
ureia e de uma usina de processamento de xisto.
Para atender essa demanda, é intensificada a
contratagdo de recursos humanos e a companhia
atinge a marca de 36.048 empregados em 1967,
dobrando sua for¢a de trabalho em cerca de 10
anos (CALDAS, 2013).

Outro marco importante desse periodo é a
expansao das fronteiras exploratérias, com as
primeiras atividades de E&P no mar, marcadas pela
perfuragio do primeiro pogo submarino nacional,
localizado na costa do Espirito Santo, e a descoberta
do campo de Guaricema, na costa do Sergipe,

ambos em 1968 (FONSECA, 2008).

Para fazer frente aos novos desafios da Petrobras, em
10 de janeiro de 1966 o Cenap ¢ extinto e dividido
em duas estruturas:
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a. Divisio de Treinamento (Ditre), subordinada
a0 Servigo de Pessoal (Sepes), que passa a ser a
responsdvel pelas atividades de DRH;

b. Centro de Pesquisas e Desenvolvimento
Leopoldo A. Miguez (Cenpes), que passa a ser

o responsdvel pelas atividades de pesquisa.

Em 1973 é realizada nova reestruturagao na drea de
treinamento, e a Ditre é extinta e sio criadas duas
divisbes em substitui¢ao:

a. Divisao de Planejamento e Estudos Pedagdgicos
(Didep), responsavel pela formulagao estratégica
das agoes de DRH e dos Programas Anuais de
DRH da Petrobras (PDRH) no pais e no exterior;

b. Divisao de Ensino (Diven), responsivel pela
execugdo das acoes de DRH, seja pela atuagio
direta ou em parceria com institui¢oes externas.

Em 1974 ¢é criada a Assessoria de Desenvolvimento
Gerencial (Asdeg), responsdvel pela formulagio e
implanta¢io do modelo de Desenvolvimento Gerencial

(DG) e de Desenvolvimento de Supervisores (DS).

Em 1975 a Didep cria o Projeto Acesso, objetivando
a escolarizacio de ensino fundamental, médio e
profissionalizante para os empregados que nio
possufam essas formagbes e aspiravam atuar em
atividades de maior complexidade. Em fungao da
grande dispersio geogréfica desse publico, o modelo
escolhido foi o de Educacio a Distancia (EAD), com
o desenvolvimento de médulos autoinstrucionais.

Ao longo de mais de 30 anos de existéncia, o Projeto
Acesso formou maisde4.000 empregados, mostrando
o poder da EAD para conciliar o atendimento de
grandes publicos com custos reduzidos e a garantia

da qualidade dos treinamentos._
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AS CRISES DO PETROLEOE A
CONQUISTA DO MAR

Até 1973, a Petrobras concentrava seus principais
recursos nas atividades de refino, devido ao baixo
custo do petréleo no mercado internacional
(ASSAYAG, 2005b). Em outubro desse ano, ocorre
o primeiro choque do petrdleo, elevando o preco
do barril de US$ 2,90 para US$ 11,65 em cerca
de quatro meses (INSTITUTO DE PESQUISA
ECONOMICA APLICADA, 2010).

Diante do novo cendrio, a companhia redireciona
seus esfor¢os para a atividade de E&D, buscando
minimizar a dependéncia do pais de suprimento de
petréleo estrangeiro.

Como consequéncia desse esforco, em 1974 ¢
descoberto o campo de Garoupa, o primeiro da
Bacia de Campos (ARARIPE, 2008). Com isso, a
Petrobras inicia a intensificagio na contratagao de
profissionais para a drea de exploragao, perfuragao e
produgio, enquanto na 4rea de refino elas passam a
se restringir apenas as reposicoes de pessoal.

Para acelerar a contratacio e formacio de novos
empregados para as atividades de E&D, a Diven inicia
nova modalidade de cursos de formagio em parceria
com diversas universidades e passa a aproveitar
os melhores alunos do dltimo ano dos cursos de
graduacio, que dividem suas atividades académicas
com a preparacio para ingressar na Petrobras.

O primeiro desses convénios foi firmado com
a Escola de Quimica da UFR] e se estendeu a
outras instituicbes. Até 1980, foram realizados
diversos cursos, em dreas como Engenharia de
Processamento, Geologia do Petréleo e Geologia de

Reservatérios (CALDAS, 2013, p.55-56).

Em 1976, a Diven resolve investir na ampliagao da
oferta de cursos de aperfeicoamento no pais, com o
objetivo de reduzir os gastos em moeda estrangeira.
Essa acdo resulta na criacdo dos Cursos Avangados |

e I (CALDAS, 2013, p.58-59).

59



Rodrigo Souza Granja

Os Cursos Avangados I tinham como objetivo a troca
de informacoes entre profissionais de uma mesma
especialidade, visando a consolidagio e aquisi¢io de
novos conhecimentos, enquanto os Cursos Avangados
ITeramvoltadosa formagao de profissionais capacitados
a atuar em trabalho de grande complexidade, prestar
consultoria técnica as dreas operacionais e participar
como instrutores dos cursos regulares e dos Cursos
Avancados 1.

Os cursos foram amplamente difundidos na Petrobras
e, em dezembro de 1981, dos 5.569 engenheiros
da companhia, 3.938 passaram por um dos Cursos
Avangados I, enquanto 1.068 frequentaram um dos
Cursos Avangados II.

Em 1979, o segundo choque do petréleo coloca o
pais em grave crise econdmica (FRANKE, 2008)
que acarreta, em 1980, a interrupgao do processo de
admissoes da Petrobras e a desativacao dos convénios
com as universidades.

Em paralelo, todas as dreas de servigos da companhia
passam a se concentrar no atendimento das dreas
prioritdrias. Com isso, de 1979 até 1984, 90% dos
recursos de treinamento sdo direcionados para as dreas
de exploragio, perfuracio e produgio, as atividades de
DG sio suspensas e é extinta a Asdeg,

A partir desse momento, a agio de DRH da companhia
passa a ser focada em projetos isolados, em cardter
reativo. Os programas administrativos sao suspensos
e a formagio no exterior ¢ restrita as dreas prioritdrias
(SERVICOS DE DESENVOLVIMENTO DE
RECURSOS HUMANOS, 1987).

Em 1984, a Diretoria Executiva da Petrobras decide
transferir a Divisao de Ensino (Diven) para o Cenpes,
voltando a configuragio inicial do Cenap, com um
6rgao responsavel pela execugao das agoes de DRH e
pelos projetos de pesquisa.

A Didep continuou ligada ao Sepes, separando as dreas
de planejamento e execugio de DRH. O objetivo
dessa medida era obter um salto de qualidade nas a¢oes
da Diven, pela troca de experiéncias com o corpo de
pesquisadores do Cenpes.

60

Porém esse resultado nio foi alcangado, pois a Diven
se tornou um 6rgao de pequena expressao dentro da
grande estrutura do Cenpes e a separacdo entre as reas
de planejamento e execugio trouxe perda de sinergia
entre as atividades.

A RETOMADA DO DRH

Em 1985, a companhia comega a sentir os efeitos dos
cortes realizados nas atividades de DRH, e comegam
a ser percebidas falhas na preparagao do seu pessoal.
(SERVICOS DE DESENVOLVIMENTO DE
RECURSOS HUMANOS, 1987). Como resposta
a esse movimento, o Sedes formulou o documento
“Proposta de Criagao do Centro de Treinamento
da Petrobras e da Elaboracio de seu Plano Diretor”,

iniciativa que resgatou a pujanga do processo de DRH
da Petrobras (CALDAS, 2013, p. 70).

Na mesma época, a Petrobras encarava o desafio de explorar
petrdleo em dguas cada vez mais profundas e comecava a
exploracao do campo de Marlim, em profundidade de até
1.000 metros (ASSAYAG, 2005a).

Em julho de 1987, a companhia reestrutura sua drea
de Recursos Humanos, desdobrando o Servico de
Pessoal em duas dreas: Relagoes Industriais (Serind)
e o de Desenvolvimento de Recursos Humanos
(Sedes), que incorporou a extinta Diven, reunificando

o processo de DRH.

O Sedes passa a ser dividido em dois Centros de
Desenvolvimento de Recursos Humanos, um no Rio
de Janeiro (CEN-SUD) e outro em Salvador (CEN-
NOR).

O clima favordvel a atividade de DRH permite a
criagio de uma série de iniciativas inovadoras, como
a criagado do primeiro Treinamento Baseado em
Computador (TBC) e do Programa de Editoracao
de Livros Diddticos, que até os dias atuais viabiliza a
producio de livros diddticos de autoria dos préprios
empregados da Petrobras.
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Em 1990, Fernando Collor de Mello assume a
Presidéncia da Republica, e a Petrobras sofre grandes
impactos. A drea de Recursos Humanos é novamente
integrada e é criado o Servico de Recursos Humanos
(Serec), extinguindo o Sedes e o Serind.

DESENVOLVIMENTO ESTRUTURADO DO
RH

Em 1991, a Petrobras inicia o importante movimento
de elaboragio dos Planos de Desenvolvimento de
Profissionais (PDP), visando a estruturacio das suas
principais carreiras, viabilizando um  planejamento
estruturado das agoes de DRH. Essa acao fazia parte do
escopo do projeto de Desenvolvimento Estruturado do
RH, parte do Programa Estratégico do Serec.

OS PDPs eram o insumo bdsico para a formulagio
dos Planos Individuais de Desenvolvimento (PDI)
dos empregados, em que eles negociavam com seus
gerentes as agoes de capacitagdo, de acordo com as
necessidades de cada 4rea.

Tiés anos depois do inicio do projeto, estavam prontos
os planos das carreiras de Engenharia de Perfuragio,
Quimica de Petréleo, Engenharia de Equipamentos,
Engenharia de processamento e Informatica.

Além dos PDPs, outro grande objetivo do programa
estratégico Desenvolvimento Estruturado do RH erao
fomento a capacitagio estratégico-tecnoldgica, jd como
um desdobramento das mudangas tecnoldgicas que a
microinformdtica trazia para o mundo corporativo.
Nesta ocasiao, o CEN-SUD ja contava com uma drea
especializada em Tecnologia Educacional (CALDAS,
2013, p. 78-81).

O FIM DO MONOPOLIO E A CRIAGAO DA
UNIVERSIDADE CORPORATIVA

Em 1997, é promulgada a Lei do Petréleo, que
institui a quebra do monopdlio estatal das atividades
petroliferas no Brasil, e a Petrobras passa por uma
grande reestruturagio interna para se adequar a nova

realidade.
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Inicialmente, existia a crenga de que esse movimento
mudaria o perfil do DRH da companhia:
haveria redugao da necessidade de profissionais
especializados, os treinamentos seriam realizados
exclusivamente por meio de EAD e os cursos
presenciais seriam restritos a semindrios e cursos de
desenvolvimento gerencial.

Porém, o intenso nivel de competividade trazido pela
quebra do monopdlio e a retomada do processo de
admissdo de empregados determinaram a retomada
das demandas por capacitagoes na companhia.

Para atender essa nova realidade, a companhia
realizou grandes investimentos no que havia de
mais avangado em tecnologia de EAD, resultando
em uma série de iniciativas, tais como:

a. produgdo interna de cursos em CD-ROM,
distribuidos entre 1995 e 1999;

b. criacio do Mestrado em Logistica, ministrado
através de videoconferéncia e o primeiro em

EAD do pais;

c. criac¢ao, em 1998, de ambientes de comunidades
virtuais;

d. disponibilizagao, em 2001, do Campus Virtual,
com a primeira plataforma Web para oferta de
cursos on-line e hibridos para toda a for¢a de
trabalho da companhia;

d. cria¢do, em 2001, da TV Universitdria, com a
transmissao de eventos educacionais para vdrias
dreas da companhia.

Outra consequéncia da Lei do Petrdleo foi a criagio da
Agéncia Nacional do Petréleo (ANP), que em 1999
criou o Programa de Recursos Humanos (PRH-ANP),
que passou a fomentar o desenvolvimento de pesquisas e
aformagzo de profissionais para a drea a inddstria de 6leo
e gis (AGENCIA NACIONAL DO PETROLEO,
2015b). Além disso, a quebra do monopdlio estimulou a
criagio de novas empresas de capacitagdo.
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Em funcio do novo cendrio, a Petrobras muda a
sua politica de pés-graduagio, cancela os convénios
com as universidades e passa a inscrever seus
empregados nos cursos oferecidos no mercado.

Em 2000, a Petrobras passa por uma reestruturagao
geral que extingue o Servico de Recursos Humanos
(Serec) e cria a 4rea de Recursos Humanos (RH).
E criada a Universidade Corporativa (UC), que
passa a ser a responsdvel pelas atividades de DRH
da Petrobras, com atuagio no Rio de Janeiro,
absorvendo as atividades do CEN-SUD, e em
Salvador, absorvendo as atividades do CEN-NOR.

A Universidade Corporativa expande a capacitagio
na Petrobras, e em 2003 a companhia atinge
a marca de 130 horas de treinamento anual
por empregado. Outro marco importante é o
investimento na formac¢io de novos profissionais,
para fazer frente a retomada de contratacoes de
empregados, intensificada a partir de 2002. Para
atingir esse objetivo, é criado o Programa Trainee,
que até 2005 contou com 1.978 trainees e formou

1.107 empregados (CALDAS, 2013, p. 84-91).

A UNIVERSIDADE PETROBRAS

Em 2005, a Diretoria Executiva aprova a criagao
da Universidade Petrobras (UP), que nasce
para consolidar o alinhamento do processo de
Desenvolvimento de Recursos da Petrobras com
os objetivos estratégicos da companhia, através
da oferta de solucoes educacionais corporativas

de cardter estratégico e da agdo integrada com as
diversas estruturas de DRH presentes em todas as
dreas da companhia.

Dois anos depois, a Petrobras de depara com o desafio
de produzir petréleo na provincia exploratéria do Pré-
Sal, reservas petroliferas maritimas que se encontram
até 300km de distancia da costa e em profundidades
que chegam a 7.000 metros, em condigbes extremas
de temperatura e pressio, demandando novas
tecnologias e trazendo desafios logisticos para
viabilizar a produgio (Petrobras, 2015¢).

Outro fato marcante desse periodo é o aumento na
demanda por derivados no mercado nacional de 2001
até 2011, o que amplia o volume de importagio de
derivados, trazendo impactos negativos na balanca
comercial do pais (AGENCIA NACIONAL DO
PETROLEO, 2015a).
companhia decide investir em vdrios empreendimentos
na drea de Abastecimento, como a construgio da
Refinaria Abreu e Lima (RNEST) e o Complexo
Petroquimico do Rio de Janeiro (COMPERY]).

Diante desse cendrio, a

Para atender esses desafios, a Petrobras intensifica
seus investimentos, que aumentam mais de 1.000%
em uma década, como pode ser observado na figura

Nesse contexto, o RH da Petrobras realiza um ajuste
organizacional em sua estrutura em 2012, e a UP
passa a contar com as seguintes geréncias:

Figura 1. Evoluc¢ao do investimento anual da Petrobras no periodo de 2001 até 2012. Adaptado de Petrobras (2015b).
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1. Campus Rio e Campus Salvador, responsédveis
pela gestao da estrutura fisica necessdria para a
realizagao dos eventos desenvolvidos pela U, em
suas instalagoes no Rio de Janeiro e em Salvador;

2. Desenvolvimento de Recursos Humanos,

pela  gestio do processo  de

Desenvolvimento de Recursos Humanos da

Petrobras, com trés frentes de atuagio: apoio aos

processos educacionais da UP; gestao dos processos

corporativos de DRH da Petrobras; e gestao dos

Programas Externos de Desenvolvimento de

Recursos Humanos da Petrobras;

responsdvel

c. EscolasdeCiénciaseTecnologias, responsaveis
pela gestao de solugoes educacionais de
cardter cientifico e tecnoldgico, visando o
estado da arte das competéncias necessdrias
para a
estratégico da companhia. Hoje, a UP
conta com as seguintes Escolas: Escola de
Ciéncias e Tecnologias de Abastecimento
(ECTAB), Escola de Ciéncias e Tecnologias
de Explora¢io & Produgao (ECTEP), Escola
de Ciéncias e Tecnologias de Gds e Energia
(ECTGE), Escola de Engenharia, Tecnologia
e Materiais (EETM);

concretizagio do planejamento

d. Escola de Gestao e Negdcios, responsdvel
pela gestao de solugoes educacionais em todo
o espectro de competéncias ligadas a gestao
e negdcios no contexto de uma empresa
integrada de energia, atendendo todas as 4reas
da companhia;

e. Escola Técnica de Carreiras de Nivel
Médio (ETEC), responsdvel pela gestao de
solucoes educacionais para a formagio e o
desenvolvimento dos empregados das carreiras
técnicas de nivel médio da Petrobras;

f.  Programade Formagao daPetrobras, responsavel

pela gestio dos Programas de Formagio da
Universidade Petrobras;
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g. SuporteaGestao, responsével pelo planejamento
e gestdo dos projetos, processos, desempenho
e o0s recursos financeiros
Universidade Petrobras.

e humanos da

Visando garantir o alinhamento da sua carteira
de solucoes estratégias da
companhia, a UP, através do seu DRH, gerencia
um sistema de governanca do seu processo
educacional, chamado
Petrobras. Esse sistema atua por Comités Técnicos
Educacionais, de composi¢ao técnica e gerencial
e com representantes das Escolas da UP e das
diversas dreas da Petrobras que, com os Comités
Funcionais da 4drea de Exploragao & Produgio,
definem anualmente as competéncias a serem
desenvolvidas pelos empregados da Petrobras.

educacionais as

Sistema  Educacional

Um dos principais produtos desses comités é a carteira
desolu¢oes educacionais da UP, posteriormente usada
como insumo para a elaboragio do Planejamento
de Desenvolvimento de Recursos Humanos da
Petrobras (PDRH), processo em que todas as
dreas de DRH da companhia sio mobilizadas para
identificar as demandas de desenvolvimento a serem
oferecidas aos empregados no préximo ano, através
das modalidades de desenvolvimento disponiveis:
eventos da Universidade Petrobras,
desenvolvidos localmente pelo DRH das dreas da
companhia e realizagio em instituigoes externas no
pais. De maneira andloga, anualmente é executado
o Planejamento de Desenvolvimento de Recursos
Humanos da Petrobras no Exterior (PDRHE), em
que sdo mapeados os treinamentos a serem realizados
em institui¢oes externas de outros paises.

eventos

Um exemplo daimportincia da UP para os objetivos
estratégicos da companhia é sua atuagio na gestao
dos Programas de Formacao, que no periodo de
2004 a 2013 foram responsdveis por treinar a
maior parte dos mais de 23.000 empregados que

63



Rodrigo Souza Granja

Figura 2. Evolugao do efetivo da Petrobras de 2004 até 2014. Adaptado de Petrobras (2015a).
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ingressaram na companhia, com uma média acima
de 2.600 admissoes por ano, conforme mostra
a figura 2. Em funcio do expressivo crescimento
dos investimentos nesse periodo, a contratagio
e formagio de recursos humanos passaram a ser
criticas para a Petrobras.

Os Cursos de Formagio sao conduzidos pelas
Escolas da UP em parceria com a Geréncia do
Programa de Formagao. Oferecidos para diversas
carreiras de niveis técnico e superior, com duragao
que varia de 3 a 13 meses, de acordo com a carreira,
seu principal objetivo é reduzir o tempo necessdrio
para que os novos empregados possuam autonomia
no desempenho de suas atividades.

Além da Formagcao, todas as Escolas da UP passam
a intensificar suas agdes de desenvolvimento, para
atender as crescentes demandas por programas
de DRH geradas pelo crescimento da companhia
nesse periodo (CALDAS, 2013, p. 98-135).

Com isso, observa-se 0 aumento no atendimento das
demandas de educacio continuada, dobrando o niimero
de homem/hora treinado (HHT), saindo do patamar de
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806 mil horas em 2005 para 1,671 milhio em 2014.

Nesse periodo também ¢ observada a intensificagao
do investimento em ambientes diferenciados de
aprendizagem, como a disponibilizacio de um
ambiente virtual para aulas sincronas a distincia,
chamado Sala de Aula Virtual, e a criagao de espagos
diferenciados de aprendizagem, com destaque para:

a. Laboratério de Vibragoes e do Laboratdrio de
Estudo Rotodinimicos de Turbomdquinas, da
Escolade CiénciaseTecnologias de Abastecimento;

b. Multilab, laboratério diddtico multidisciplinar
voltado para a drea de Geociéncias, da Escola de
Ciéncias e Tecnologias de Exploragao & Produgao;

c. Laboratério de Engenharia Elétrica,
equipamentos que simulam a realidade das
instalagoes elétricas das unidades da Petrobras, da
Escola de Ciéncias Tecnologias de Gds e Energia;

com

d. Laboratério de Inovagio em Gestao (Labgest),
voltado para o desenvolvimento de solugoes
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criativas e inovadoras em gestdo, pesquisa
aplicada, ensino-aprendizagem e disseminacio do
conhecimento, da Escola de Gestao e Negdcios.

Outra iniciativa de destaque foi a criagio do
PDRHE Especial, programa voltado para a
formagao de grupos de gedlogos, geofisicos e
engenheiros de reservatérios para atuagao no Pré-
Sal. Esses profissionais sio enviados para localidades
que possuem estruturas geolégicas similares as
encontradas nos reservatérios do pré-sal expostas
na superficie, permitindo um estudo detalhado
desses afloramentos. Os cursos sdo realizados em
regides da Argentina, Peru e Africa do Sul, e até
2012 contou com 573 participantes.

Além das atividades de DRH, todas as escolas
oferecem servicos de consultoria técnica as dreas da
Petrobras, disponibilizando seus especialistas para
participagoes em grupos técnicos e eventos especiais,
como paradas de manutengao, partidas de unidades
e apoio na resolu¢io de problemas complexos.

CONCLUSAO

Aolongodos60anosdo processo de Desenvolvimento
de Recursos Humanos na Petrobras, ele evoluiu
da mera formacio académica de pessoal para
instrumento estratégico da Petrobras, alinhado aos
mais modernos conceitos de educa¢io corporativa.

Hoje, o principal esforco do DRH da Petrobras é a
evolucio dos seus processos, buscando aprimorar sua
governanga, valer-se das mais modernas tecnologias
e metodologias para o desenvolvimento de suas
solugdes educacionais e a ampliagao da integragio
com outros processos de RH, como Gestao do
Conhecimento, Gestao de Competéncias, Gestao
do Efetivo, Gestao de Desempenho por Resultados
e Sucessao Gerencial.

Essainiciativaestd no escopo do Portfdlio Estratégico
de RH da Petrobras, que conta com seis projetos
estratégicos na drea de DRH, conjunto chamado
Desenvolvimento Estruturado do Empregado.
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Combinando a exceléncia técnica com alinhamento
estratégico e governanga de processos, temos
certeza que nos préximos anos o DRH da Petrobras
continuard sendo um poderoso instrumento
estratégico para a companhia superar seus grandes
desafios técnicos e de gestao.
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