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RESUMO

SANTOS, Rui Luis dos, M.Sc., Universidade Federal de Vicosa, junho de 2013.
Gestdo de pessoas: estudo da captacdo e capacitacdo para o setor do
petroleo e gé&s no Brasil. Orientador: Adriel Rodrigues de Oliveira.
Coorientadores: Magnus Luiz Emmendoerfer e Nina Rosa Silveira da Cunha.

Este trabalho, de natureza qualitativa, evidencia a gestdo de pessoas, mais
precisamente o estudo da captagdo e capacitacdo de “profissionais” para o
setor de petréleo e gas no Brasil. A realizacdo desta pesquisa foi importante,
pois permitiu estudar e analisar com profundidade a captacéo e capacitacao de
pessoas para o setor de petrdleo e gas no Brasil, em resposta a demanda de
profissionais requerida desse setor. Portanto, objetivou-se com este trabalho
analisar o alinhamento, entre a captacdo e capacitacdo de profissionais,
desenvolvido por alguns 6rgdos em relacdo aos outros. Em captacdo, que é
uma pratica que consiste na absor¢cdo de mao de obra no mercado ou dentro
da prépria organizacdo, foram abordados itens como o recrutamento, que
busca no mercado o profissional com o perfil demandado; a selecdo, que
evidencia a escolha, dentre os profissionais recrutados do mercado, aqueles
gue mais se adequam as exigéncias e, ou, ao perfil do cargo; e a admissao de
pessoas, que é conotada como a aceitagcdo legal do profissional na
organizacdo. Ja a capacitacdo, que é a pratica que consiste em preparar o
profissional absorvido do mercado ou dentro da prépria organizacao, para o
correto exercicio da sua funcao, foram abordados aspectos com o treinamento,
que consiste na aquisicdo de conhecimentos necessarios para a realizacdo das
funcdes demandadas; e desenvolvimento, que € um treinamento no longo
prazo. Em alinhamento interorganizacional, variavel que representa uma
situagcdo em que partes e, ou, organizacdes trabalham juntas para atingir
objetivos comuns, que individualmente ndo seriam atingiveis, foram abordados
aspectos como recursos financeiros, parceria e convénios. Os recursos
financeiros representam todo o aporte financeiro usado para a manutencéo da
captacdo e capacitacdo, desenvolvidas pelas organizacdes envolvidas com a
guestao do petréleo e gas. A parceria, no entanto, consiste em um arranjo em

gue duas ou mais organizacfes estabelecem um acordo de cooperagdo para

Xiv



atingir interesses comuns. Os convénios, por sua vez, se referem a acordos
firmados entre varias organiza¢cfes, para realizar os objetivos de interesse
comum entre os participantes. A obtencdo dos dados para o desenvolvimento
deste trabalho foi realizada por meio de entrevistas com pessoas que
pertencem aos varios orgdos pesquisados, sobretudo, pessoas entendidas
sobre o0 assunto em estudo. Para complementar as entrevistas, foram usadas
informacdes contidas em diversas fontes disponiveis. Os dados coletados por
meio das entrevistas e aqueles obtidos das outras fontes foram analisados,
mediante técnica de analise de conteudo. Como resultado, constatou-se que o
governo federal, por meio de organizacdes da administracéo direta e indireta
envolvidas com a questdo do petroleo e gas, capta e capacita profissionais
para atender as demandas de mao de obra para esse setor. A capacitacao €
desenvolvida tanto no Brasil quanto no exterior. Com base na analise das
parcerias e nos convénios para a captacao e capacitacdo de profissionais por
varios 0rgaos, constatou-se a existéncia de convergéncia entre eles, ficando,

no entanto, demonstrada a presenca de alinhamento.

XV



ABSTRACT

SANTOS, Rui Luis dos, M.Sc., Universidade Federal de Vigosa, June, 2013.
People management: study of recruitment and training for the oil and gas
sector in Brazil. Adviser: Adriel Rodrigues de Oliveira. Co-advisers: Magnus
Luiz Emmendoerfer and Nina Rosa Silveira da Cunha.

This work, qualitative evidences people management, specifically the study of
recruitment and training of "professional” for oil and gas in Brazil. This research
was important because it allowed for in-depth study and analyze the recruitment
and training of people for oil and gas in Brazil, in response to the demand for
professionals in this industry required. Therefore, the aim of this work was to
analyze the alignment between the capture and training of professionals,
developed by some agencies in relation to others. In capture, which is a
practice that consists in absorbing labor market or within the organization itself,
were addressed items such as recruitment, seeking the professional market
with the profile required; selection, which shows the choice among
professionals recruited from the market, those that best fit the requirements
and, or, the job profile, and the admission of persons, which is labeled as legal
acceptance in the professional organization. As for training, which is the
practice of preparing the professional market or absorbed within the
organization, for the proper exercise of their functions, aspects were addressed
such as training, which consists in the acquisition of knowledge required to
perform the functions demanded ; and development, which is a training in the
long term. In interorganizational alignment, variable that represents a situation
in which parties and or organizations work together to achieve common goals,
which individually would not be attainable, were addressed aspects such as
financial resources, and partnership agreements. The funds represent any
financial support used for the maintenance of recruitment and training,
developed by organizations involved with the issue of oil and gas. The
partnership, however, consists of an arrangement in which two or more
organizations establish an agreement of cooperation to achieve common
interests. Covenants, in turn, refer to agreements between various

organizations, to realize the goals of common interest among the participants.
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Data collection for the development of this work was conducted through
interviews with people belonging to various organs surveyed, especially people
knowledgeable about the subject under study. To complement the interviews,
we used information in various sources available. The data collected through
the interviews and those obtained from other sources were analyzed through
content analysis technique. As a result, it was found that the federal
government, through administration organizations directly and indirectly
involved with the issue of oil and gas, captures and trains professionals to meet
the demands of labor for this sector. The training is developed both in Brazil and
abroad. Based on the analysis of partnerships and agreements for the
recruitment and training of professionals in various organs, we found the
existence of convergence between them, being, however, demonstrated the

presence of alignment.
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1. INTRODUCAO

O setor de petroleo e gas natural vem ganhando importancia cada vez
maior no Brasil. O potencial brasileiro de producdo, ampliado agora com a
descoberta de enormes reservas de petroleo e gas na camada pré-sal, que se
estende por 800 km entre o Espirito Santo e Santa Catarina, deve colocar o
pais nos proximos anos em uma posicdo de destaque no mercado
internacional, como exportador de petroleo, derivados e tecnologia (PUC-SP,
2012).

Um levantamento da Revista da Associagdo Brasileira de Recursos
Humanos do Estado do Rio de Janeiro apresentou que, com O
desenvolvimento de novas tecnologias e as descobertas de enormes reservas
de petréleo, a industria do P&G no Brasil vem experimentando continuamente
notavel crescimento, fazendo com que o pais ocupe posi¢cBes cada vez mais
estratégicas e competitivas no cenario nacional e internacional (RHNEWS,
2011).

Paralelamente ao crescimento que se registra no setor, vem
aumentando também a demanda por mao de obra capacitada, ou seja, a
descoberta do petrdleo na camada do pré-sal reaqueceu o setor de energia do
pais, principalmente do Estado do Rio de Janeiro, que disputa, a peso de ouro,
a pouca mao de obra qualificada disponivel no mercado com os demais setores
da economia, como a construgao civil (RHNEWS, 2011, p. 12).

A demanda por profissionais acompanha o aumento dos investimentos;
nesse sentido, as estimativas apontam que, para cada emprego direto criado
no setor, surgem outros cinco indiretos (MACHADO, 2011, p. 12).

Machado (2011, p. 12) argumenta ainda que:

A demanda por profissionais acompanha o aumento dos
investimentos. Hoje, falta mao de obra, principalmente em cargos
mais técnicos. A falta de profissionais especializados preocupa, mas
o principal gargalo é a pouca experiéncia. A propria Petrobras sofre
com isso. [...].

Essa demanda € tal que esta resultando em expressivos gargalos,
constituindo-se numa das maiores preocupacgdes das organizagbes atuantes
nesse ramo. Esses gargalos sdo incrementados pela baixa experiéncia do
pessoal ja atuante no setor (RHNEWS, 2011).



O gargalo de mao de obra é um obstaculo para empresas interessadas
em se inserirem no setor, pois muitas tém dificuldades em se estabelecerem
nesse segmento do mercado, por ndo disporem de trabalhadores qualificados
para as demandas exigidas (LAUFER, 2011). Uchbéa (2011) é da mesma

opiniéo e concorda ao afirmar que:

Um dos desafios da indistria do petrdleo no Brasil é a escassez de
mao de obra especializada para atender as demandas do mercado. A
area do petrdleo e gas apresenta um déficit de trabalhadores
qualificados, principalmente pela falta de cursos de formacgéo
especifica e pelo aumento da demanda por esses profissionais.

De acordo com dados de um levantamento realizado por Half (2012), “o
principal desafio para 44% das empresas de P&G ouvidas é a escassez de
mao de obra capacitada [...]". Os resultados desse levantamento evidenciaram
que 37,5% dos participantes da pesquisa afirmam que a alternativa usada para
compensar a oferta insuficiente de profissionais é a busca de profissionais na
concorréncia, 20,8% apostam em investimentos em programas de formacao de
talentos, enquanto, para 12,5%, a estratégia consiste em contratar estrangeiros
e, ou, buscar talentos em outros setores (HALF, 2012).

Em relacdo as alternativas de longo prazo para compensar a oferta
insuficiente, para alguns autores € importante o crescimento dos investimentos
tanto na formacdo de talentos quanto na busca de profissionais de outros
setores, caso contrario, as empresas terdo muita dificuldade de compor os
quadros e a inflagédo salarial sera constante (D’AVE, 2012).

Segundo uma pesquisa’ da Confederacdo Nacional da IndUstria (CNI),
a falta de méo de obra qualificada interfere em 69% das empresas do setor de
P&G, demonstrando que para mais da metade (52%) das empresas
consultadas a ma qualidade da educacdo basica € uma das principias
dificuldades para capacitar esses funcionarios (RESENDE, 2011).

A escassez de mao de obra é um problema que atinge a industria
como um todo, dificultando o aumento de produtividade e a qualidade do
produto. Embora todas as areas e categorias profissionais sejam atingidas por
esse gargalo, a area de producéao, principalmente operadores e técnicos, é a
mais prejudicada (FONSECA, 2011). De acordo com Kawano (2012), “cargos

' Na pesquisa, foram entrevistados executivos de 1.616 empresas entre os dias 3 e 26 de
janeiro. Dentre esses executivos, 931 sdo de pequenas empresas; 464, de médias; e 221, de
grandes.
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técnicos, como geodlogos e geofisicos, sdo muito demandados”. Para Machado
(2011), “hoje falta m&o de obra, principalmente em cargos mais técnicos’.

Queiroz (2012) considera que “a escassez de mao de obra ja é sentida
pela cadeia do petréleo e gas nas embarcacdes maritimas, 0 que levou o
governo a flexibilizar regras de contratagdo de estrangeiros. [...]".

Prates (2012) afirma que:

Para garantir a oferta de trabalhadores, a Petrobras investe, desde
2006, num programa de formacdo que ja capacitou 90,7 mil
profissionais para o setor do petréleo e gas e a industria naval. Mas,
com as previsbes de novos investimentos — sO a Petrobrads deve
investir US$ 70 bilhGes até 2016 [...]. Até o fim de 2015, a companhia
de petréleo estima que a demanda por profissionais gere 200 mil
novos postos de trabalho. [...]. Ou seja, serd preciso formar duas
vezes mais pessoas na metade do tempo. Vive-se um problema
cronico de falta de méo de obra na cadeia de petréleo e gas desde
2005.

Diante dessa escassez, muitas vezes as empresas tém precisado
recorrer ao profissional estrangeiro para preencher alguma vaga (INFURNA,
2011, p. 15). Esse dado é confirmado por Marques (2011, p. 15) ao afirmar que
“a contratagao de estrangeiros € rotina dentro do setor de petréleo e gas”. Esse

autor considera também que:

Antes de se colocar em debate implicacdes juridicas decorrentes do
aumento da méo de obra estrangeira no pais, é preciso considerar 0
complexo equilibrio que o governo deve manter ao lidar com essa
questao. [...]. E compreensivel que se queira proteger a méo de obra
nacional — a fim de se garantir o pleno emprego da populagéo e, por
conseguinte, o seu bem-estar. Por outro lado, sabe-se que o Brasil
carece de trabalhadores capacitados para atender a demanda de
setores como o de petroleo e gas, principalmente pela deficiéncia na
formagdo educacional, seja de nivel técnico ou superior.

Ainda sobre a contracdo de estrangeiros ou importacdo de méao de
obra, o Conselho Nacional de Imigragdo (CNIg) tem demonstrado estar atento
aos problemas que o pais enfrenta, como a necessidade de crescimento e
formacado de méo de obra capacitada. O CNIg tem se apresentado criterioso ao
analisar os processos submetidos ao seu crivo, para concessao de visto de
trabalho, bem como para rever sempre que necessario suas normas
regulamentadoras (MARQUES, 2011, p. 15). Este autor avalia que, apesar de
positivas, as ac¢fes da CNIg ndo afastam a necessidade de revisdo da
legislacdo em vigor (MARQUES, 2011, p. 15).



Marques (2011, p. 15) conclui que “muito mais do que uma mudanga
na legislacédo, é fundamental que haja uma uniformidade na compreensao do
problema por todos os poderes da Republica, isto é, executivo, judiciario e
legislativo”.

Diante desse panorama, emerge o papel do gestor de RH. As
evidéncias revelam que ao mesmo tempo em que o setor abre um leque de
oportunidades para a area de gestdo de pessoas surgem também muitos
desafios para os profissionais de recursos humanos (RH), os quais precisaréo
aprender a lidar com uma quantidade muito maior de profissionais, com
tendéncia a crescer ainda mais nos proximos anos, como é o0 caso da
Petrobras que estima contratar cerca de 9.000 pessoas até 2014 (MACHADO,
2011, p. 12).

Na &rea técnica, por exemplo, estimativas do Programa de Mobilizacao
da Industria Nacional do Petréleo e Gas Natural (PROMINP)?, do Ministério de
Minas e Energia (MME), indicam que a demanda por trabalhadores
especializados continuara em ritmo crescente. Segundo esse 0Orgdo, sera
preciso qualificar mais de 200 mil pessoas nos proximos cinco anos, isto €,
entre 2012 e 2017(PROMINP, 2011).

Diante dessa perspectiva, a area de gestdo de pessoas nas
organizacdes desse setor deve estar preparada para captar, gerir e nortear os
respectivos colaboradores e, ou, funcionarios na direcdo dos resultados que
objetivam de fato atender a demanda de RH, requerida nesse segmento do
mercado.

A cadeia produtiva do petréleo e do gas natural é bastante complexa e
engloba etapas que se iniciam com o0s estudos que visam a descoberta de
novos reservatorios, passando pela perfuracdo de pocos, pela caracterizacao
das rochas e fluidos presentes, pela construcéo e operacéo das plataformas e
dos sistemas de producéo, pelo transporte, pela estocagem e terminando com
o refino e a distribuicdo dos seus varios subprodutos e, ou, derivados. Nessas

etapas, sédo aplicados técnicas e conhecimentos bastante diferenciados e que

> Programa de Mobilizacdo da Industria Nacional de Petréleo e Gas Natural (PROMINP),
coordenado pelo Ministério de Minas e Energia (MME), foi instituido pelo Governo Federal por
meio do Decreto n. 4.925, em 19 de dezembro de 2003, com 0 objetivo de maximizar a
participagcdo da indUstria nacional de bens e servigos, em bases competitivas e sustentaveis,
na implantacéo de projetos de petroleo e gas natural no Brasil e no exterior.
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exigem formacéo especializada. Nesse sentido, emerge a importancia da
adequada capacitacdo e constante atualizacdo dos profissionais que atuam na
area (PUC, 2012).

Para promover a captacdo, capacitacdo e constante atualizacdo da
mao da obra requerida no setor, governo, instituicdes de ensino e organizagdes
publicas estdo trabalhando conjuntamente para sanar os gargalos causados
pelo déficit de profissionais capacitados (UCHOA, 2011).

O l6cus de estudo deste trabalho foram algumas organizacdes da
administracao direta e indireta do governo federal envolvidas com a questao do
P&G. As organizagbes da administracdo direta pesquisadas neste trabalho
foram: Ministério da Educacdo (MEC), Ministério do Trabalho e Emprego
(MTE), Ministério das Minas e Energia (MME), Ministério da Ciéncia,
Tecnologia e Inovacdo (MCTI), Agéncia Nacional do Petréleo, Gas Natural e
Biocombustiveis (ANP) e Ministério do Desenvolvimento, Industria e Comércio
Exterior (MDIC). Ja a organizacdo da administracdo indireta foi a Petrobras
(S/A), principal empresa estatal atuante no setor.

Com o subsidio de informagfBes dessas organizacdes, foi possivel
nortear os procedimentos metodoldgicos que, posteriormente, serviram para
embasar as andlises e discussdes referentes aos dados levantados na
pesquisa. Assim, optou-se por desenvolver o referencial, definindo-se dois
eixos: (1) Gestdo de pessoas no setor publico®;, e (2) Alinhamento
interorganizacional.

Neste trabalho, abrangeram-se informacdes, na gestao de pessoas no
setor publico, sobre captacdo, que incluiu o planejamento efetivo da captacéao,
do recrutamento, da sele¢céo e da admissao de pessoas; e sobre capacitagao,
gue englobou o treinamento e o desenvolvimento.

O alinhamento interorganizacional €& caracterizado como a
convergéncia da captacdo e capacitacdo de pessoas, desenvolvida pelos
varios 6rgdos pesquisados. Todavia, € importante estudar o alinhamento
porque a sua existéncia no cenario dos varios orgaos estudados permite néo

s6 conhecer como é feita a captacéo e capacitacao de pessoas nas respectivas

® Em virtude da possibilidade de imprecisdo entre as terminologias captacdo e capacitacéo,

adotou-se, a partir deste momento, considerar que: Captacéo: Inclui recrutamento, selecdo e
admissao de pessoas. Capacitacdo: treinamento e desenvolvimento.



organizagfes, mas acima de tudo analisar e compreender como essas praticas
se relacionam umas com as outras para atender a demanda de mao de obra
requerida no o setor.

Do ponto de vista do principio da eficiéncia da administracdo publica,
também é importante estudar o alinhamento, neste trabalho, porque esse
principio estabelece que a administracdo publica deve buscar o
aperfeicoamento na prestacdo dos servi¢cos publicos, mantendo ou melhorando
a qualidade dos servicos com economia de despesas. Portanto, espera-se que
no final deste trabalho o resultado da analise do alinhamento possa atender
aos pressupostos desse principio (FC, 2013).

1.1. Relevancia do trabalho

Este trabalho é relevante pela preponderancia do seu tema, pela sua
importancia na atualidade e pela caréncia na instituicio académica e fora dela,

de estudos cientificos que abordam sobre o0 assunto.

1.2. O problema e sua importancia

De acordo com os dados levantados pelas diversas fontes ja
mencionadas, o setor do petréleo e gas no Brasil estd em forte crescimento,
justificado pelo advento das descobertas de novas reservas de P&G ou jazidas
de P&G*, demandando desse setor investimento cada vez maior em captacéo
e capacitacdo de pessoas para atender as necessidades requeridas.

As mesmas fontes demonstraram que toda a cadeia do setor sofre com
a falta de profissionais capacitados, somada a baixa experiéncia de
profissionais que ja atuam no setor. Esses fatos representam as maiores
preocupacdes e consequentemente 0s principais gargalos enfrentados pelo
setor.

Tendo em conta que esses efeitos poderiam ser previstos e

minimizados na fase do processo de captacao e, ou, solucionados com acgdes

* Jazida de Petrdleo e Gas: ocorréncia de substancias minerais de origem organica,

constituindo um depésito natural de petréleo e gas com valor econémico, concentrado em
certos pontos da superficie do globo terrestre. Novo Dicionario geoldgico-geomorfoldgico.
4.ed. Rio de Janeiro, 2005. p. 364.
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de capacitacdo, a ideia norteadora desta dissertacdo pressupbe buscar
resposta a seguinte pergunta: considerando a caréncia de mao de obra
capacitada, somada a baixa experiéncia de pessoal para o trabalho no setor,
como as organizacdes da administracdo publica direta e indireta do governo
federal, envolvidas com a questdo do petréleo e gas, captam e capacitam a
mao de obra para atender demandas de RH nesse setor e como as praticas
“captacao” e “captacao” estdo alinhadas para suprir tal demanda?

A resposta deste questionamento € de suma importancia porque
permitird analisar e compreender como ¢é feita a captacdo e capacitacdo de
pessoas pelos varios 6rgdos ja anteriormente mencionados, bem como analisar
e compreender como a convergéncia dessas praticas esta alinhada entre si

para atender as respectivas demandas no setor.
1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo geral
Analisar o alinhamento relativo a captacao e capacitacdo de pessoas,
desenvolvido pelos érgdos da administracdo direta e indireta do governo

federal do Brasil, envolvidos com a questéo do petréleo e gas.

1.3.2. Objetivos especificos

Caracterizar a captacdo e a capacitacdo de pessoas, desenvolvidas pelo

governo federal e pela Petrobras para atender a demanda requerida pelo

setor.

— Descrever a captacdo e capacitacdo de pessoas, nas organizacdes
estudadas.

— Delinear e analisar o resultado da captacdo e capacitacdo de pessoas

desenvolvidas pelos varios orgéos.

— Avaliar e definir o alinhamento entre as organizacoes.



2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. Gestao de pessoas no setor publico

Por mais de uma década, as entidades do setor publico vém realizando
mudancgas substanciais na forma de como gerenciam seus recursos humanos.
Em decorréncia da eliminacdo de barreiras a comunicacao, por meio do avancgo
em telecomunicacdes, informacfes e parcerias, observa-se uma globalizacéo
das préticas de gestdo de pessoas. Muitos governos nacionais, estaduais e
municipais descentralizaram suas praticas de recursos humanos para dar aos
gestores mais liberdade de acdo e responsabilidade; para tal, adotaram
inovacdes para a melhoria da eficiéncia e qualidade dos servi¢cos de gestédo de
pessoas (OECD, 2001a; SELDEN et al., 2001 apud PETERS; PIERRE, 2003,
p. 79).

Segundo Dutra (2002), a gestdo de pessoas em qualquer organizacao
€ entendida como “o conjunto de politicas e praticas que permitem a
conciliagcdo de expectativas entre a organizacao e as pessoas para que ambas
possam realiza-las ao longo do tempo”.

A gestdo de pessoas no setor publico é definida como o esforco
orientado para o suprimento, a manutencdo e o desenvolvimento de pessoas
nas organizagfes publicas, em conformidade com os ditames constitucionais e
legais, observadas as necessidades em condigcbes do ambiente em que se
inserem (BERGUE, 2007, p. 18).

Conforme ja referenciado, a exemplo do gerenciamento de qualquer
recurso escasso, a administracdo de pessoas se processa, necessariamente,
ainda que ndo se perceba, segundo as quatro etapas interdependentes do
denominado ciclo administrativo. Nesse contexto, a gestdo de pessoas envolve
um conjunto de a¢fes preliminares de planejamento das necessidades mutuas
entre a organizacdo e as pessoas, seguidos dos esforcos de direcdo desse
conjunto, orientados pelo vetor resultante do produto dos objetivos
institucionais e individuais, constantemente balizado pelo cotejo entre o
desempenho efetivo e previsto com vistas as corre¢cdes de curso do processo.

Quando uma organizacdo esti realmente voltada para as pessoas, a sua



filosofia global e -cultura organizacional passam a refletir essa crenca
(BERGUE, 2007, p. 18).

2.2. Captacao de pessoas no setor publico

De forma bastante sintética, pode-se afirmar que o objetivo geral da
gestédo de pessoas nas organizacdes é composto por trés acdes fundamentais:
captar’, capacitar e desenvolver pessoas. Na administracdo publica, a
consecucao desse objetivo envolve aspectos e procedimentos especificos que
diferem de seus correspondentes da esfera privada (BERGUE, 2007, p. 379).

Essencialmente, a captacdo de pessoas no setor publico observa um
processo devidamente planejado, quando as demandas s&do previstas e
incluidas na Lei de diretrizes orcamentarias, com vista a sua consecucao no
exercicio seguinte. Na Figura 1, € apresentado o caminho a ser seguido, de
acordo com o que estad previsto no art. 37, inciso Il, da Constituicdo da
Republica (BERGUE, 2007, p. 379).

Bergue (2007) considera que:

[...] A administragdo publica estd sujeita a contingéncias que podem
demandar o incremento imprevisto de pessoal por tempo determinado
para atender a necessidade especifica. Para atender a essas
situagbes, o legislador constituinte fez constar a alternativa de
natureza excepcional prevista no art. 37, inciso IX, da Carta
Constitucional que trata da possibilidade de a administracéo
estabelecer ajustes em caracter precario com vistas a atender
necessidades excepcionais de interesse publico.

Concurso publico — Cargos e empregos publicos
Contratado por tempo Funcdes inerentes aos cargos e
determinado —> empregos publicos

Fonte: Bergue (2007, p. 173).

Figura 1 - Cargos, empregos e fungdes publicas.

°> A absorcdo de RH do mercado, de acordo com a literatura consultada, é chamada de
“captacdo de RH”, por alguns autores, e de “suprimento de RH”, por outros autores. Neste
trabalho, foi usado apenas o termo “captacao de RH” para caracterizar e resumir a variedade
de termos que representam a busca de RH do mercado.



A captacdo de pessoas em qualquer organizacdo consiste em
encontrar e estabelecer uma relagédo de trabalho com pessoas capazes de
atender as suas necessidades. E uma pratica ampla que vai desde a definicao
e caracterizacdo das necessidades organizacionais de RH até o
estabelecimento da relagdo de trabalho em si (DUTRA, 2002); é considerada
um dos processos da dindmica da gestdo de pessoas e pauta-se a toda
atividade relacionada a busca e ao estabelecimento de relacdo de trabalho com
pessoas capazes de atender as necessidades presentes e futuras das
organizacdes (DUTRA, 2002 apud SARNO, 2006, p. 186).

A captacdo de pessoas nas organizacdes publicas se processa
segundo o que se pode denominar de processo admissional, que envolve
quatro fases, ou atividades, bem definidas e que, por sua vez, podem ser
visualizadas como processos especificos, quais sejam: recrutamento, selecao,
admissao e registro (BERGUE, 2007, p. 380).

Em que pese seus distintos propdsitos, essas fases sao estritamente
orientadas, segundo os principios gerais de gestdo publica previstos no caput
do art. 37 da Constituicdo da Republica. Essas atividades podem ser
detalhadas, segundo processos especificos: planejamento efetivo da captacdo
de RH, recrutamento, selecdo, admisséo e registro (BERGUE, 2007, p. 380)
(Figura 2).

Concurso Publico

Necessidade | Recrutamento —)l Selecdo l e Admisséo

—

Estagio
Probatério

Registro

Fonte: Bergue (2007, p. 380).

Figura 2 - Macroprocesso de admissao no setor pubico.
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2.2.1. Planejamento efetivo da captacdo de RH no setor publico

A consolidacdo do planejamento de RH de uma organizacao
representa o inicio do processo de captacdo, uma vez que define o quadro de
pessoal. Essa etapa diagnostica a necessidade de RH da organizagcdo em
médio e longo prazo, ou seja, nessa etapa € feito o planejamento da demanda
requerida pela organizacdo, para atender aos seguintes itens: quem procuratr,
onde procurar e gque tipo de relacéo estabelecer (DUTRA, 2002).

O planejamento efetivo da captacdo de RH tem por objetivo identificar
0 numero e o tipo certo de empregados para a organizacdo; o que é feito por
meio da analise das demandas internas de pessoas e da analise da oferta
interna e externa de pessoas, para, em seguida, conciliar as discrepancias
entre demanda e oferta, mediante a manutencédo ou mudanca das atividades
de gestao de pessoas (MILKOVICH, 2000).

Para Bergue (2007):

Sao pontos especificos, que assumem caracter de diretriz central de
planejamento, a integrar a definicdo de um planejamento nesse nivel
de governo: o perfil de agente publico desejado e a quantidade de
pessoas necessarias por area e processos.

O planejamento de RH é aquele desenvolvido segundo um horizonte
no longo prazo, contendo macro-objetivos organizacionais relacionados a
gestdo de pessoas, incluidos os reflexos nessa area, advindos de cenarios
futuros projetados pelos demais segmentos funcionais da administracédo; além
disso, é concebido com o propoésito de transcender governos ou gestoes,
focalizando em acbes de desenvolvimento da estrutura de capital humano
existente no servigco publico, com vistas a sua forma de inser¢cdo nos moldes
futuros de producédo de bens e servigos publicos (BERGUE, 2007, p. 97). Esse

autor considera que:

Completando a dimensdo qualitativa das demandas de pessoal,
coloca-se para o gestor o desafio de definir as necessidades
guantitativas de pessoal. Impde-se, para isso, o conhecimento do
perfil da estrutura humana, e seus movimentos, ciclicos ou nao, de
expansdo e contracdo da demanda de pessoas, segundo cada area
de atuacdo da administragéo ao longo do tempo.

E importante assinalar que os componentes do sistema tradicional de

planejamento — as pecas orcamentarias — ndo tém sido objeto da devida
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atencdo dos gestores publicos; por um lado, pela insuficiéncia de conhecimento
e, por outro, pela crenca de que o planejamento é desnecesséario para uma
gestdo orientada para a satisfacdo do interesse publico (BERGUE, 2007, p.
97).

2.2.2. Recrutamento de pessoas no setor publico

Por muitos anos se pensou que 0 obstaculo que segurava o
desenvolvimento das organizagbes fosse o capital. Era uma crenga
generalizada. Hoje, no entanto, € a inabilidade de uma organiza¢do em recrutar
e manter uma boa forca de trabalho que constitui o principal empecilho para a
producdo. Nao existe nenhum projeto com base em boas ideias, vigor e
entusiasmo que tenha sido interrompido por falta de caixa ou recursos
financeiros (JUNIOR, 2010).

Existem organizacbes que cresceram e esse crescimento foi
parcialmente bloqueado ou dificultado porgue certamente ndo puderam manter
uma forgca de trabalho eficiente e entusiasmada. As pessoas constituem o
principal ativo das organizacdes; por isso, h4 a necessidade de tornar as
organizacdes mais conscientes e atentas a seus funcionarios/empregados

(JUNIOR, 2010). Esse autor considera ainda que:

As organizacdes bem-sucedidas estdo percebendo que somente
podem crescer, prosperar € manter sua continuidade se forem
capazes de otimizar o retorno sobre os investimentos de todos os
parceiros, principalmente o dos empregados.

O processo de recrutamento de pessoal, de acordo com a literatura
especializada, constitui o esforco de chamar os candidatos interessados, aptos
e disponiveis para suprir a necessidade existente. Na administracdo publica,
esse processo envolve uma sucessdo de atos administrativos complexos a
serem produzidos em perfeita observancia aos ditames constitucionais e legais
aplicaveis, que se estendem desde a verificacdo da efetiva necessidade da
administracdo, encerrando-se com a homologacdo das inscricdbes para 0O
concurso, no caso de provimento de cargos efetivos ou empregos publicos
(BERGUE, 2007, p. 380).
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Bergue (2007) considera que o0 processo de recrutamento na

administrac@o publica percorre as seguintes fases:

Identificacdo da efetiva necessidade: atividade que envolve a analise
da estrutura vigente, considerando as possibilidades de realocacéo
de pessoas, redesenho de processos operacionais e administrativos
[...], com o propdsito principal de garantir que a admissao [...]; Andlise
da existéncia legal da vaga: envolve a verificacdo da disponibilidade
de vaga prevista em lei — analise do demonstrativo de provimento e
vacancia de cargos, empregos e fun¢fes; Elaboragéo e publicacédo do
edital de abertura do concurso: nessa fase s8o examinadas as
exigéncias legais para investidura (previstas em lei e manuais
administrativos) e cotejadas com as efetivas demandas de servico
(caracteristicas atuais inerentes ao desempenho das atribuicbes do
cargo). [...]; Processo de inscrigbes: fase em que se recolhem todas
as inscricdes dos interessados em participar do processo seletivo;
Homologacé&o das inscrigdes: constitui-se na etapa final do processo
de recrutamento de pessoal. Nesse momento deverdo ser publicadas
as inscri¢bes indeferidas, seguidas do motivo ensejador da negativa
de inscricdo. [...].

2.2.3. Itens do edital de concurso publico

De acordo com Bergue (2007), “com o propdsito de garantir a plena

observancia aos ditames constitucionais e legais, atinentes ao processo de

concurso publico, sugere-se que o edital de abertura contemple os seguintes

aspectos”:

Normas gerais de processamento: Neste item devem constar
referéncias que remetam aos demais instrumentos normatizadores de
processos seletivos, aplicaveis ao caso particular, tais como leis,
decretos, regulamentos de concursos, etc.; (b) Forma de divulgacéo
das etapas do certame: Estabelecer item os instrumentos mediante
0s quais a administragdo promovera a divulgagdo dos atos relativos
ao processo seletivo; (c) Perfil do Cargo: E indispenséavel constar no
edital de abertura do concurso as caracteristicas do cargo a ser
provido. [..]; (d) Condicdes e procedimentos para inscri¢ao:
Especificar neste item os procedimentos necessérios a efetivacdo da
inscricdo, homologagédo e recursos cabiveis, bem como requisitos
invariaveis atinentes a participagdo em certames, tais como idade
minima de 18 anos na data de encerramento das inscri¢des. [...]; (e)
Condicdes para investidura: Nesse item devem constar os requisitos
constitucionais gerais e legalmente especificados para o exercicio de
cargos e empregos publicos, tais como: Nacionalidade brasileira;
Quitacao militar e eleitoral; Sanidade fisica e mental e; Atendimento
as demais exigéncias especificas do cargo; (f) Provas: Neste ponto é
imperativa a exposicdo de quais provas serdo aplicadas, a forma de
composicao de nota final, grau minimo exigido para aprovacdo e o
coeficiente de ponderacdo das provas, além do caracter de cada
prova (eliminatério ou classificatério)®; [...].”

® Stmula 686 do supremo tribunal — STF: s6 por lei se pode sujeitar a exame psicotécnico a
habilitacdo de candidato a concurso publico.

13



2.2.4. Selecdo de pessoas no setor publico

A fase subsequente ao recrutamento € a de selecédo de pessoas. Essa
etapa do processo corresponde ao conjunto de atos administrativos destinados
a avaliar os candidatos, conforme os critérios previamente estabelecidos e
ordena-los segundo o desempenho individual. Essa fase visa identificar dentre
os pretendentes aqueles mais aptos ao exercicio do cargo. Nesses termos, a
fase de selecao objetiva alcancar a situacdo de maxima adequacéo e eficiéncia
do individuo em relacédo ao cargo (BERGUE, 2007, p. 390).

Selecionar significa, em sintese restrita, identificar e reordenar, entre os
candidatos aptos e interessados, colhidos na fase de recrutamento, aqueles
mais bem capacitados para o desempenho do cargo. Na administracédo publica,
o instrumento fundamental de selecdo de pessoas é o concurso publico de
provas ou de provas e titulos, conforme preconiza o art. 37, inciso I, da
Constituicdo da Republica (BERGUE, 2007, p. 390).

A Constituicdo da Republica estabelece:

Art 37. A Administracdo publica direta e indireta de qualquer dos
poderes da Unido dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios
obedecera aos principios de legalidade, impessoalidade, moralidade,
publicidade e eficiéncia, e também, ao seguinte:

| - Os cargos e fungdes publicas sdo acessiveis a todos os brasileiros
que preencham os requisitos estabelecidos em lei, assim como 0s
estrangeiros na forma da lei;

Il - A investidura em cargo publico ou emprego publico depende de
aprovacao prévia em concurso publico de provas ou de provas e
titulos, de acordo com a natureza e a complexidade do cargo ou
emprego, na forma prevista em lei, ressalvadas as nomeacdes para
cargo em comissdo declarado em lei de livre nomeacdo e
exoneragao.

Em consonéncia com o texto constitucional, a regra geral para
admissdo de pessoas na administracdo publica tem no concurso publico,
observados os requisitos previstos em lei, seu instrumento de selecdo por
exceléncia.

Bergue (2007) considera que “a inobservancia desse postulado cumpre
destacar, conforme expressa disposicdo constitucional, implica absoluta
nulidade do ato (§ 2° do art. 37, da Constituicdo da Republica)”.
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O concurso publico presta-se a garantia de eficiéncia e normalizacdo
no processo de ingresso de pessoal no servico publico. Diz-se que esse
instrumento é moralizador, em esséncia, pelo fato de ser publico; mais do que
isso, por garantir igualdade relativa de acesso aos cargos e empregos publicos
para aqueles que atendam aos requisitos estabelecidos em lei para o seu
provimento (BERGUE, 2007, p. 391).

Bergue (2007) considera que:

Bem implementado, o certame de carater publico, constitui
significativamente para a escolha do profissional mais apto dentre
aqgueles disponiveis no mercado de trabalho, segundo os critérios de
selecdo definidos. Nesse sentido € o fator de eficiéncia.

Um concurso adequadamente concebido e conduzido deve ter por
escopo a selecdo dos melhores candidatos, tomando por referéncia o perfil do
cargo. Nesse caso particular, cumpre trazer a tona a ressalva contida no antes
citado dispositivo constitucional, relativamente a natureza e complexidade do
cargo ou emprego (BERGUE, 2007, p. 391).

Bergue (2007) destaca também que:

[...] que a existéncia de um adequado desenho de cargos e empregos
(e empregos) — estruturado de forma clara, objetiva e aderente a
realidade — é uma das condi¢cdes necessarias, ndo somente para
subsidiar o processo de recrutamento de pessoal, mas para orientar a
fase de selecdo dos candidatos. Nessa etapa do macroprocesso de
admissdo de servidores, a administracdo tem no perfil do cargo
(desenho) os paradmetros basicos para a formulagéo dos instrumentos
de avaliacdo dos candidatos, especialmente no que concerne a
natureza das atribuicbes a serem desenvolvidas.

2.3. Processo admissional

A conducdo do processo admissional tem como parametros e, ou,
critérios basicos a ordem classificatéria de candidatos aprovados, contida no
edital de homologacdo do resultado final do concurso publico e no
ordenamento legal aplicavel. A legislacéo incidente no processo de admissao é
prevista pela Constituicdo da Republica e pela legislacdo local atinente,
notadamente o estatuto dos servidores, o plano de cargos, e as demais
normativas, como manuais, resolucoes etc., que disciplinem a investidura e o

exercicio dos cargos e empregos (BERGUE, 2007, p. 396).
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Segundo Bergue (2007), “o estagio inicial do processo admissional é a
nomeacgao do candidato”. A nomeagao caracteriza-se pela convocacao formal
do candidato para a assuncdo de cargo publico. Os aspectos criticos

associados a fase de nomeacéo sao, de acordo com Bergue (2007):

a) rigorosa observancia & ordem classificatéria do certame;’ b) a
publicacdo do ato de nomeacao ou a convocacéo direta e formal, com
aposicdo de ciéncia por parte do interessado (preferencialmente
ambos), sendo que os casos de desisténcia devem ser devidamente
formalizados mediante termo de proprio e arquivados com a
documentacdo afeta ao processo de recrutamento e selecdo;® c) A
constatacdo de pleno atendimento as exigéncias legais para a
investidura no cargo. Note-se que € tdo-somente por ocasido da
nomeacdo que as exigéncias legais para a investidura sé&o
necessariamente exigidas do candidato.

As exigéncias legais, em geral, constituem-se em: quitacdo militar e
eleitoral; titulacdo ou escolaridade exigida para o exercicio do cargo;
convocacao de sanidade fisica e mental; e outras definidas na legislacéo local.

O estagio seguinte, no processo de admissao, € a posse, que pode ser
entendida como a aceitagcédo formal do cargo por parte do candidato nomeado,
o qual preencheu todos os requisitos legais para a investidura. Nesse caso, em
geral, é lavrado um termo de posse (BERGUE, 2007, p. 397). Sobrevém a fase
de posse o exercicio, que se caracteriza pela efetiva entrada do servidor a
atividade. A partir desse momento, inicia-se o efetivo desempenho das
atribuicbes do cargo, com o consequente cobmputo de tempo de servico para
todos os fins, como percepcdo de vencimentos, aquisicdo de vantagens e
aposentadoria (BERGUE, 2007, p. 397).

2.3.1. Fundamento da constituicdo para o exame de legalidade

Os atos de admissdo sédo atos administrativos complexos, ou seja,

dependem da interveniéncia de mais de um o6rgdo para alcancarem sua

" O art. 37, inciso 1V, da Constituicdo da Republica assim dispde sobre o chamamento de
candidatos aprovados em concurso publico: “IV — Durante o prazo improrrogavel previsto no
edital de convocacdo, aquele aprovado em concurso publico de provas ou de provas e titulos
serd convocado com prioridade sobre novos concursados para assumir cargo ou emprego na
carreira.”

® Com vista ao posterior exame de legalidade dos atos de admissédo a serem procedidos pelo
tribunal de Contas, com fundamento na competéncia estatuida no art. 71, inciso lll, da
Constituicdo da Republica.

16



efichAcia plena. Essa plenitude do ato de admissdo de pessoas nha

administracdo publica depende do registro homologado pelo Tribunal de

Contas, depois de apreciada e verificada a legalidade do ato (BERGUE, 2007,

p. 404).

De acordo ainda com Bergue (2007), o exame de legalidade dos atos

de admissado para fins de registro € competéncia constitucional dos Tribunais

de Contas, estatuida no art. 71, inciso lll, do Texto Magno. No entanto, o

processo de exame de legalidade dos atos de admissdo pode assumir

diferentes configuracfes, como é apresentado na Figura 3.
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Figura 3 - Processo de exame de legalidade dos atos de admisséao.
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Segundo Bergue (2007), as decisbes de mérito expedidas
relativamente aos atos de ingresso de pessoal apreciados, em geral, admitem
duas situacdes distintas, que sdo o0 registro ou a sua negativa. O registro
determina a eficacia plena do ato de admissdo apos transito julgado da
decisdo, uma vez que pode haver interposicdo de recurso por parte da
administracdo ou do Ministério Publico. A negativa de registro importa a
declaracdo de desconformidade do ato, em relacdo aos ditames legais. A
decorréncia logica da denegacdo de registro de um ato de admisséao, apds o
transito em julgado da decisdo, é a sua desconstituicdo no prazo estipulado
pelo 6rgédo julgador; por exemplo, 30 dias.

Bergue (2007) salienta que:

Das decisGes proferidas pelos o6rgdos julgadores fracionarios
(Camaras), conforme previsao regimental, cabem recursos, os quais
podem ser interpostos pela parte (administracéo), pelo servidor
interessado, ou pelo Ministério Publico, normalmente dirigido a
instancia julgador superior (Tribunal Pleno), com o intuito de reformar
a decisdo. Em caso de insucesso na tentativa de reforma de decisdo
denegatéria de registro de seu ato sujeito a exame de legalidade pelo
Tribunal de Contas, resta a administracdo proceder a sua
desconstituicdo e consequente comprovacdo perante o 6rgao de
controle, nos termos da decisdo. Merece destaque, por fim, o fato de
que o exame de legalidade dos atos administrativos (ambito de
atuacdo dos Tribunais de Contas), julgamento este que ndo afasta a
possibilidade de apreciacdo da matéria na esfera judicial.

2.3.2. Aspectos de andlise da legalidade do ato de admisséo

E importante frisar que a apreciacéo da legalidade do ato de admiss&o,
para fins de registro, deve alcancar a legalidade lato sensu, ou seja, examinar

sua conformidade com o ordenamento juridico tomado desde a Constituicao da

pY

Republica, notadamente no que concerne a observancia dos principios de
gestao previstos no seu art. 37, caput (BERGUE, 2007, p. 405). A mesma fonte

entende que:

Dessa forma a andlise da legalidade transcende a estrita observancia
do ordenamento legal, impondo-se que se avalie a adequacédo do ato
em relacdo aos demais elementos componentes do sistema juridico
quais sejam:

(a) Fase identificacdo da necessidade de pessoal: Nesse estagio do
processo admissional, os 6rgdos especializados da administracéo
(secretarias, setores, departamentos, etc.) identificam as efetivas
necessidades de pessoal, dando inicio a sucessdo de atos
destinados a supri-la. Esse, em geral constitui o estagio mais fragil do
processo, ndo obstante possa ser, em casos especificos, o critico.
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[...]. (b) Fase de recrutamento: No que diz respeito a etapa de
recrutamento de pessoal, assume destaque a verificacdo do
instrumento e publicidade do chamamento. [...]. (c) Fase de selec¢éo:
A avaliacdo da regularidade da fase de selecdo exige, no minimo, a
afericdo da identidade entre os tipos e contelidos das provas com o
estabelecido no edital do concurso. [...]. (d) Fase admissional: a
avaliacdo de legalidade do ato na fase admissional envolve
essencialmente, a verificacdo de atendimento, por parte do contetdo
das condic¢des exigidas na legislagéo especifica do ente ou 6rgéo, e a
observancia das formalidades inerentes a admissao.

2.3.3. Capacitagao, treinamento e desenvolvimento de pessoas no setor
publico

No mundo atual e globalizado, o mercado de trabalho se apresenta
cada vez mais exigente; a busca por uma colocacéo profissional ndo é mais
uma questdo de empenho ou de sorte e sim de capacitagdo. A capacitacao
profissional tanto no setor publico quanto no privado deve ser vista como fator
determinante para o futuro daqueles que estdo buscando colocacdo no
mercado de trabalho. Também € de suma importancia para os que buscam
manter a posi¢cdo ocupada, alimentando chances reais de crescimento nas
organizacdes, 0 que leva a crer que a medida que o tempo passa e 0 mundo
evolui, muito além da experiéncia, adquirir e renovar conhecimento torna-se
inevitavel.

A capacitacdo profissional permite obter resultados para o0s
individuos/empregados, para suas equipes de trabalho e também para as
proprias organizacdes. Essa qualificacdo pode ocorrer de diversas formas,
desde a contratacdo de estagiarios e pessoas em primeiro emprego até acées
de capacitacdo, como treinamentos em servico ou investimentos em cursos
realizados dentro ou fora da organizacdo. Todavia, quando uma organizagao
investe no aumento do grau de escolarizacdo dos  seus
colaboradores/empregados, certamente ela também esta oferecendo
oportunidade de qualificac&o profissional (MOURAOQ, 2009).

A capacitacdo em qualquer segmento, no setor publico em particular,
protege a organizacado da perda de qualidade, da baixa produtividade e da falta
de habilidade perante as novas tecnologias. O profissional se sente mais

motivado e com maior autoestima. A capacitagdo visa preparar tanto 0s
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empregados/funcionarios quanto a propria organizacdo, face aos desafios
tecnologicos e de competitividade (REBOUCAS, 2010).
Segundo ainda Reboucas (2010),

Capacitar é treinar é submeter o profissional a um processo de
educacéo, reciclagem e mudanca de comportamento. Por meio da
capacitacao profissional, o trabalhador adquire melhores condicdes
de acdo, de conhecimento sobre as necessidades da organizacéo, do
setor e, muitas vezes, implica estar preparado para capacitar outras
pessoas.

Em virtude do fato de que capacitar € treinar, modernamente, a
administracdo publica tem se voltado para as acdes de treinamento, como
forma de melhorar seu desempenho pela via de qualificacdo de seus servicos.
Enfim, o treinamento de servidores publicos constitui uma necessidade; com
isso, no minimo, a imensa maioria certamente concorda (BERGUE, 2007, p.
333).

Para Bergue (2007), percebendo, pois, as discussfes em relacdo a sua
relevancia ou as diretrizes de acado, faz-se necessério definir os contornos
conceituais afetos ao tema. Somente a partir disso é possivel conceber sua
formulacdo e integra-lo em seu contexto — uma politica de formacao

profissional continuada.

2.3.4. Aprendizagem e formacao: aspectos conceituais essenciais

E de se referir inicialmente que por estar afeto a dimens&o humana das
organizacdes, o tratamento mais objetivo do tema requer que se imponha
limitacdo ao seu foco de abordagem, para restringi-lo a perspectiva
essencialmente profissional. Nesse contexto, o lancamento das bases
conceituais inerentes a matéria exige que se definam, fundamentalmente, trés
elementos, que sédo a formacéao profissional, o desenvolvimento profissional e o
treinamento.

Bergue (2007) define formacéo profissional como:

O processo destinado a preparar uma pessoa para 0 exercicio de
uma profissdo. Essa formacao, em geral de médio a longo prazo de
maturacdo, pode envolver desde a aquisicdo de conhecimentos
afetos a uma éarea especifica do conhecimento humano e estruturada
como profissdo regulamentada, tais como as de economista, de
contador, de administrador ou de engenheiro, entre outras [...].
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O desenvolvimento profissional caracteriza-se pelo esforco de
potencializacdo da formacéo profissional, ou seja, na ampliacdo da capacidade
profissional com escopo qualificado. Essa dimenséo de educacédo profissional
destina-se a preparar o agente publico para transcender os limites de atuacéo
do seu cargo, envolvendo funcdes de natureza mais complexa, como as
diretivas e as de assessoramento superior ou as de coordenacao qualificada.
Certamente, trata-se de um empreendimento cuja maturacdo se processa em
um horizonte temporal de médio prazo, conduzido, em geral, na forma de
cursos de especializacao, mestrado, doutorado ou pés-doutorado, relacionados
aos respectivos segmentos de atividades (BERGUE, 2007, p. 334).

O treinamento, por fim, pode ser definido como atividade
caracteristicamente de rapido ou curtissimo prazo, geralmente orientada para a
preparacdo do agente, com vista a desempenhar atribuicbes pertencentes a
esfera de competéncia ou Orbita de influéncia do cargo. O treinamento, em
sintese restrita, constitui a forma de adaptacao do individuo as transformacdes
que sdo operadas em seu cargo. Essas transformacdes podem advir da
organizacdo do processo de trabalho, da introdugdo de nova tecnologia, da
incorporacdo de novo ou novos produtos (bem/ns ou servigo/s publico/s), ou
mesmo por forca do ingresso de um novo membro na equipe (BERGUE, 2007,
p. 334).

Segundo Krener (2010), “treinamento de pessoas € um instrumento
importante para estimular as competéncias, os desempenhos bem como 0s
resultados desejaveis”.

O treinamento € um processo sistematico para promover a aquisicao
de habilidades, regras, conceitos e atitudes, que buscam a melhoria da
adequacao entre as caracteristicas dos empregados e exigéncias dos papeéis
funcionais. J4 o desenvolvimento € o0 processo em longo prazo para
aperfeicoar as capacidades e motivacdes dos empregados, a fim de torna-los
futuros membros valiosos da organizacdo. O desenvolvimento inclui, além do
treinamento, a carreira e outras experiéncias (MILKOVICH, 2000 apud
FRANCA, 2007, p. 88).

Para Dessler (2004), treinamento € “o conjunto de métodos usados
para transmitir aos funcionarios novos e antigos as habilidades necessarias

para o desempenho no trabalho”.
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Percebe-se que a administracdo publica pode e deve atuar de forma
mais intensa, conforme suas necessidades, nas éareas de treinamento e
desenvolvimento de pessoas. Sendo assim, impde-se a definicdo de uma
politica articulada com os objetivos institucionais da entidade, precedida de
consistente analise e diagnostico das necessidades de treinamento e
desenvolvimento (BERGUE, 2007, p. 334).

2.4. Alinhamento interorganizacional

A dindmica do mercado e a intensa competicAdo motivam as
organizacdes a encontrarem solucbes para manterem-se competitivas e
sobreviverem nesse ambiente hostil. Esse contexto motiva o alinhamento®
entre organizacoes, pois se torna questdo-chave para o desenvolvimento de
estratégias que ndo seriam executaveis isoladamente. Esse fator é
particularmente importante em arranjos produtivos, em que as organizacfes
dificilmente sédo capazes de se autossustentar (BALESTRIN; VERSCHOORE,
2008; TALAMO; CARVALHO, 2004; JARILLO, 1988 apud BROCK;
GAVRONSKI, 2011, p. 1).

De modo geral, as ac¢des alinhadas nascem da necessidade de se
atingirem determinados objetivos que ndo seriam alcancados de forma isolada
ou individualizada (BALESTRIN; VERSCHOORE, 2008, p. 39). Como no
campo social, conforme debrucado por Axelrod (1984 apud BROCK;
GAVRONSKI, 2011), o alinhamento nas organizacdes ndo emergem de acles
puramente altruistas, visto que tal condicdo € rara na sociedade; entretanto,
sempre que ha alinhamento existe um objetivo comum que gerarda ganhos
individuais e coletivos, caso contrario dificimente havera alinhamento
(BALESTRIN; VERSCHOORE, 2008, p. 40 apud BROCK; GAVRONSK, 2001,
p. 5).

O alinhamento interorganizacional também implica em alinhar os

indicadores estratégicos dos processos e das pessoas (postos do trabalho)

° De acordo com a literatura consultada, muitos autores definem alinhamento como

cooperacdo, relacionamentos, integracdo, entre outros termos. Neste trabalho, todas essas
definicdes foram caracterizadas como “alinhamento”.
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entre varias organizagbes, com objetivo de juntos atenderem propdsitos
comuns (ALBUQUERQUE; ROCHA, 2007, p. 12).

Esse tipo de alinhamento é muitas vezes uma estratégia de
organizacbes que objetivam resultados comuns; a sua existéncia é
praticamente impossivel quando considerada totalmente isolada de qualquer
outra entidade. Por meio da compatibilidade de valores, da confianca, do
comprometimento e da cooperacdo, o alinhamento permite vantagens
competitivas aos envolvidos, uma vez que nessas condi¢cdes € verificavel a
existéncia de sinergia de forcas e capacidades (BROCK; GAVRONSK, 2011, p.
5).

O desenvolvimento de acdes € tarefa importante e ardua, quando
levado a cabo em varios cenarios institucionais. Contudo, esta claro que as
questbes de desenvolvimento de acdes sdo mais espinhosas — e mais
interessantes — em VAarios contextos interorganizacionais (PETERS; PIERRE,
2003, p. 299).

Os cenarios institucionais para o desenvolvimento de acdes podem
variar substancialmente de muitas maneiras. Ha distincdo importante entre o
desenvolvimento de a¢des, como a que pode ser alcancada por meio de uma
Gnica organizacdo (TORENVLIED, 1996 apud PETERS; PIERRE, 2003) e a
gue requer alinhamento e talvez coordenacao de varias organizacdes ou partes
delas (HJEM; PORTER, 1981). A medida que o desenvolvimento das acdes é
resolvido e, ou, efetivado, dentro dos limites de uma Unica organizacao formal,
muito do que se sabe sobre administracdo publica em geral pode ser aplicado
para oferecer resultados politicos (O'TOOLE, 1996a).

Quando programas publicos necessitam ser executados por meio de
acOes, envolvendo dois ou trés cenarios organizacionais, o trabalho de
desenvolvimento dessas acdes € mais complicado. Entre duas ou mais
organizacdes, as rotinas diferenciadas e as linguagens especializadas, sem
mencionar as distintas maneiras de ver o mundo, significam que o
desenvolvimento de acbes interorganizacionais apresenta desafios
particularmente intimidadores. Dentre outras coisas, essas situagdes exigem
gue os administradores suplementem o que sabem acerca de gestéo
organizacional com perspectivas e operacdes adicionais (PETERS; PIERRE,
2003, p. 230).

23



O alinhamento interorganizacional pode ser crucial para o
desenvolvimento de a¢Bes. Dois ou mais ministérios de um unico governo, por
exemplo, podem ser destacados para lidar com um programa comum
(PETERS; PIERRE, 2003).

Segundo Peters e Pierre (2003), os gestores precisam encontrar
maneiras de fazer com que as organizacgdes trabalhem em conjunto, visando o
sucesso da acdo. A inducdo do sucesso via vinculos interorganizacionais
comumente exige alguma combinacdo entre criar e extrair interesses comuns
e, ou, utilizar trocas para ligar as unidades de forma produtiva, a fim de atingir
0s objetivos das acdes; por exemplo, na construcéo de interesses comuns, se
as organizacdes A e B cuidarem de um mesmo objetivo e se a participacado de
cada uma for essencial para o0 sucesso, o interesse compartilhado no resultado
pode ser suficiente para criar esfor¢cos interorganizacionais voltados ao
desenvolvimento de agoes.

De acordo com Morgan e Hunt (1994 apud SANCHES, 2003), o termo
alinhamento representa uma situacdo em que partes trabalham juntas para
atingir objetivos comuns.

Diversos autores destacam o papel dos alinhamentos
interoganizacionais como fundamental para obter vantagens competitivas. E o
caso de Kanter (1994 apud SANCHES, 2003), o qual considera que o
alinhamento interorganizacional deve ser considerado como um ativo-chave
para as empresas na economia globalizada. Esse alinhamento é apontado
como a habilidade de criar e manter relacionamentos que oferecam resultados
positivos para a organizacdo, como vantagens colaborativas; essa habilidade
pode proporcionar importante vantagem competitiva para as organizacdes
(KANTER, 1994 apud SANCHES, 1994).

Para Smith et al. (1995 apud MACHADO, 2006), “muitas defini¢cdes
de alinhamento enfocam processos pelos quais atores, grupos se unem,
interagem e formam relagdes para ganhos ou beneficios mutuos”.

Para Ring e Van de Vem (1994), alguns autores veem o0 alinhamento
de forma dinamica, como a disposicdo dos atores em continuar as relacdes
cooperativas, que sdo mecanismos socialmente construidos para a acgao
coletiva, que € continuamente reestruturada por acdes e interpretacdes

simbdlicas das partes envolvidas.
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A sociedade moderna fez com que as organiza¢es passassem a estar
cada vez mais interconectadas e interdependentes, uma vez que a delimitagéo
entre 0 que € a organizacdo e 0 que € seu ambiente ndo é clara, ou seja, 0
processo de formulacdo e desenvolvimento de acdes deve levar em
consideracdo ndo sO os interesses especificos da organizagcdo, vista como
unidade competitiva isolada, mas a complexidade de sua rede de
relacionamentos, que pode incluir fornecedores, clientes e concorrentes
(ASTLEY, 1984, apud SANCHES, 2003).

Elucidados alguns fenbmenos desencadeados nas relagOes
interorganizacionais, pode-se afirmar que o estudo carece ainda de suportes
metodoldgico e tedrico, que considerem as estruturacdes das relacdes do
campo organizacional. Atribui-se a um sistema social uma série de padrdes
estruturais e de relagdo, desenvolvidos a partir da interagdo entre os atores
organizacionais. Logo, Pode-se considerar que o alinhamento é atualmente a
imagem que mais se aproxima do desenho das relacdes organizacionais
(MACHADO, 2006, p. 6).

Neste trabalho, o alinhamento entre as organizagdes consiste na
analise da convergéncia “das praticas” de captacdo e capacitacdo
desenvolvidas pelos varios érgdos pesquisados, com o propdsito de capacitar

mao de obra para o setor do P&G.

2.4.1. Parcerias no setor publico

Uma parceria € um arranjo em que duas ou mais partes estabelecem
um acordo de cooperacao para atingir interesses comuns. As parcerias podem
ser estabelecidas entre sujeitos publicos e privados e, ou, individuais e
coletivos, para o desenvolvimento econdmico ou social de determinado grupo.

Segundo Di Pietro (2008), parceria significa 0 mesmo que sociedade. E
a “reunido de duas ou mais pessoas que investe capital, ou capital e trabalho,
com o fim especulativo em proveito comum”.

Como observa Neto (1997, apud DI PIETRO, 2008):

A palavra parceria vem do latim Partiarus, participante, vem sendo
empregada tradicionalmente em direito para designar uma forma sui
generis de sociedade em que nédo se da a composi¢cdo de um capital
social nem a instituicdo de uma nova pessoa, mas, apenas, uma
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relacdo negocial, em que uma das partes assume obrigacdes
determinadas com vista a participacao de lucros alcancados.

7

Como afirma Di Pietro (2008), o termo parceria € utilizado para
designar todas as formas de sociedade que, sem formar nova pessoa juridica,
sdo organizadas entre setores publicos e, ou, privados, para a consecucao de
fins de interesse publico.

Di Pietro (2008) considera que:

A parceria pode servir a variados objetivos e formalizar-se por
diferentes instrumentos juridicos: (a) [...]; (b) Meio de fomento a
iniciativa privada de interesse publico, efetivando-se por meio de
convénio ou contrato de gestéo; (c) [...].

Especificamente neste trabalho, a parceria entre os 6rgaos estudados

é efetivada por meio de convénios.

2.4.2. Convénios no setor publico

O convénio € um dos instrumentos que o poder publico utiliza para se
associar com outras entidades publicas e, ou, privadas; € considerado um
acordo de vontade com caracteristicas proprias, que resulta da Lei n. 8.666, de
1993, no art. e cap. 116. Nele, os interesses entre as partes sdo reciprocos, ou
seja, 0s entes conveniados tém objetivos institucionais comuns e se reinem
para alcanca-los (DI PIETRO, 2006, p. 237-246).

Ainda para Di Pietro (2006):

Os participes do convénio tém competéncias institucionais comuns;
[...]- No convénio, os participes objetivam a obten¢@o de um resultado
comum, ou seja, um estudo um ato juridico, um projeto, uma obra, um
servigo técnico, uma invencdo, etc., que serao usufruidos por todos
os participes. No convénio, verifica-se a mutua colaboracédo, que
pode assumir varias formas, como repasse de verbas, uso de
equipamentos, de recursos humanos e materiais, de imoveis, de
know-how, entre outros; [...].

Meirelles (1996 apud DI PIETRO, 2006) por sua vez define os
convénios como “acordos firmados por entidades publicas de qualquer espécie,
Ou entre estas e organizacdes particulares, para realizacdo de objetivos de
interesse comum dos participes”.

O convénio administrativo é instrumento de realizagdo de um objetivo

especifico, em que os interesses ndo se contrapdfem, ainda que existam
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prestacoes especificas e individualizadas, a cargo de cada participe. Nele, a
assuncgédo de deveres destina-se a regular a atividade harmonica de sujeitos
integrantes da administracdo publica, que buscam a realizacdo imediata de um
mesmo e idéntico interesse publico (FILHO, 1998, p. 24 apud RIBEIRO, 2010,
p. 91).

Ribeiro (2010, p. 23) conclui, no entanto, que “o convénio reflete um
simples acordo. [...]. No convénio ndo se pode afirmar que existam partes, mas

apenas participes com os mesmos ideais”.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para subsidiar este estudo, foram utilizadas referéncias da literatura
especializada em administracdo publica e industria do petrdleo e gas em geral,
e da Petrobras, em particular; buscaram-se também informacfes dos varios

orgaos pesquisados.

3.1. Classificacédo do estudo

Quanto a natureza, este projeto classifica-se como uma pesquisa
qualitativa. Este tipo de pesquisa constitui uma atividade que posiciona o
observador no mundo. Ela consiste num conjunto de praticas interpretativas
que tornam o mundo visivel. Essas préaticas tendem a transformar o mundo,
fazendo dele uma série de representacdes (FLICK, 2009, p. 16).

Entretanto, a pesquisa qualitativa ndo procura mensurar oS eventos
estudados; contrariamente, parte-se de questdes amplas que se definem na
medida em que decorre o estudo. Ela envolve a busca de dados descritivos
sobre pessoas, lugares e processos interativos pelo contato direto do
pesquisador com a situacéo estudada, procurando compreender os fenébmenos
segundo a perspectiva dos sujeitos, ou seja, dos participantes da situacdo em
estudo (GODOY, 1995, p. 58).

Ainda em relacdo a pesquisa qualitativa, Godoy (1995, apud NEVES,
1996), aponta que “pese embora a grande diversidade de estudos, métodos,
objetivos e formas, a pesquisa qualitativa apresenta um conjunto de
caracteristicas essenciais”. Essas caracteristicas sdo o ambiente natural como
fonte direta de dados e o pesquisador como instrumento fundamental; o carater
descritivo; o significado que as pessoas dao as coisas e a sua vida, como

preocupacao do investigador; e o enfoque indutivo (NEVES, 1996, p. 1).

3.2. Delineamento da pesquisa

Adotou-se como base a taxionomia apresentada por Vergara (2006), o
qual qualifica a pesquisa qualitativa em dois aspectos: “quanto aos objetivos e,

ou, fins e quanto aos meios”, visando atingir os objetivos propostos.
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Esta pesquisa, quanto aos objetivos e, ou, fins, classifica-se como
descritiva, tendo em conta que se descreveu a gestdo de pessoas por meio do
estudo da captacéo e capacitacdo de RH, para a industria do petrdleo e gas no
Brasil (VERGARA, 2006).

Gil (2007) considera que “a pesquisa descritiva tem como principal
objetivo descrever as caracteristicas de determinada populacdo ou fenébmeno
ou estabelecer relacdes entre variaveis”. Sobre esse assunto, Cervo e Bervian
(2002, p. 66) consideram que a pesquisa descritiva “procura descobrir, com
maior precisdo possivel, a frequéncia com que um fenébmeno ocorre, sua
relacdo e conexdo com outros, sua natureza e caracteristicas”. Nesta
dissertacdo, a pesquisa € descritiva porgue, no ambito da gestdo de pessoas,
ela descreve a captacdo e capacitacdo de RH, para o setor de petréleo e gas
no Brasil.

O método empregado € o estudo multicaso, pois esse permite que se
faca uma pesquisa aprofundada dos objetos em contexto, proporcionando uma
visdo global do problema ou de identificacdo de possiveis fatores que o
influenciam ou séo influenciados por ele (GIL, 2007). Tal como sugere Martins
(2006), o “estudo de caso possibilita a penetracdo na realidade social, ndo
conseguida plenamente pela avaliagdo quantitativa”.

Especificamente, esta pesquisa, se trata de um estudo multicaso por
estudar com profundidade e detalhamento a captacdo e capacitacdo de RH
para o setor de P&G no Brasil, envolvendo um universo de varias
organizacdes. Os casos estudados foram cinco organiza¢c6es da administracao
direta e uma organizacdo da administracdo indireta do governo federal,
envolvidos com a questao do P&G.

Neste trabalho, embora cada caso seja estudado separadamente, com
a observancia de seus aspectos particulares, o foco da pesquisa multicaso
recai na compreensdo do objeto, no fenémeno, na condicdo ou no alvo
coletivo, sob o qual os casos sao estudados (STAKE, 2006 apud DONATO,
2011).

Quanto aos meios, este estudo fez uso de pesquisa documental e
entrevistas (vide topico 3.4). E documental porque se realizou mediante
pesquisa em documentos conservados em 0Orgaos publicos e privados ou com

pessoas. Esse tipo de trabalhos e assemelha a pesquisa bibliografica, como
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explica Martins (2006); a diferenca reside somente no fato de que neste tipo de
pesquisa ndo se levanta material ja editado, como livros, periédicos etc., mas
busca material que ndo foi editado como cartas, memorandos,
correspondéncias, entre outros. Especificamente, foram pesquisados
documentos internos das organizacdes estudadas e dos relacionados ao objeto
de estudo.

Como fonte de dados, recorreu-se a consulta em documentacao oficial
dessas organizacdes e em fontes secundarias relacionadas ao assunto. Este
aporte de dados e, ou, informacdes consistiu em materiais impressos, digitais,
virtuais, eletrénicos, revistas, jornais, entre outros, como esta apresentado no
Quadro 1.

3.3. Objeto de estudo e unidades de analise

Esta pesquisa teve como objetivo estudar a gestdo de pessoas, mais
precisamente a captacdo e capacitacdo de RH para o setor de P&G no Brasil.
Como unidades de andlises, foram selecionadas as organizacbes da
administracao direta e indireta do governo federal, envolvidas com a questao
do petréleo e gas, que sado: Ministério da Educacdo (MEC); Ministério do
Trabalho e Emprego (MTE); Ministério das Minas e Energia (MME); Ministério
da Ciéncia, Tecnologia e Inovacdo (MCTI); Ministério do Desenvolvimento,
IndUstria e Comércio Exterior (MDIC); Agéncia Nacional do Petroleo, Gas
Natural e Biocombustiveis (ANP); e Petrobras (S/A).

Foram escolhidos esses 6rgdos por constituirem a amostra
representativa necessdaria para o desenvolvimento deste trabalho. Para a
escolha deles, foi feito um o recorte em que identificaram-se os 6rgdos da
administracéo direta e indireta do governo federal que tém algum envolvimento
com a industria do P&G; analisaram-se 0s tipos de envolvimentos desses
orgdos com o setor de P&G; identificaram-se 0s que convergiam em acdes
voltadas para a captacdo e capacitacdo de RH para o setor de P&G; e

analisou-se a disponibilidade das organizacdes para conceder entrevistas.
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Quadro 1 - Lista de documentos analisados

Documentos Tipo Orgaq
responsével Ano

Lei do Petrdleo-Lei n°® 9.478 Lei ANP 1997
Fundo [\la_monal de Desenvql\(lmento Cientifico e Relatério-1 MCTI 2007-2009
Tecnolodgico - Fundos Setoriais
Uma histéria de sucesso — SQ anos de desgnvolwmento de Livro Petrobras 2005
recursos humanos — Universidade Petrobras
Cenéario Orgamentério do FNDCT 2013-POLA 2013 Relatodrio MCTI 2012
Fundo [\le}monal de Desenvql\(lmento Cientifico Relat6rio-2 MCTI 2007-2009
Tecnoldgico - Fundos Setoriais
Petréleo e Gas — Cenério 2011 Seminario ANP 2012
Manual PFRH - Manual Geral Livro Petrobras 2011
Universidade Petrobras — RH-Educacgédo Corporativa Seminario Petrobréas 2013
PFRH - Universidade Petrobras — Desenvolvimento de RH Seminario Petrobréas 2011
PNQ — Qualificagcdo de Cursos (legado) - Informacgdes L.
sobre a Qualificacdo de Cursos — PNQ (Legado) Relatério MTE 2008
PNQ — Planejamento x Realizado por Curso — Informacdes
sobre a distribuicdo do Planejamento dos Projetos Relatorio MTE 2010
(PLANTEQ, PLANSEQ e PROESQ)
Edital do PLANSEQ-Petréleo e Gas Natural - Edital de .
chamada publica de parcerias SPPE/MTE n. 08/2010 Edital MTE 2010
A Clausula de P&D e os Desafios Tecnologicos do Setor
de Petroleo, Gas Natural e Biocombustiveis: IX Seminario S

NN - - Seminério ANP 2012
de Iniciagdo Cientifica e Desenvolvimento Tecnolégico e
Inovacéo — IFBA
PRH-ANP - Programa de Recursos Humanos da ANP Palestra ANP 2011
Edital de Selecao Publica Conjunta FINEP/BNDES de
Apoio a Inovacao Tecnoldgica Industrial no Setor de Edital MCTI 2012
Petréleo & Gas — INOVA PETRO
Projeto Gerando Futuro - 9° Encontro Nacional do .
PROMINP Palestra Petrobras 2012
Plano Nacional de Qualificacéo Profissional- Estratégias
para Aprimoramento dos Resultados - 9° Encontro Palestra Petrobras 2012
Nacional do PROMINP
Prog,rama de'Moblllza(;ao da Industria Nacional de Palestra Petrobras 2010
Petréleo & Gas Natural
Trabalhadores Estrangeiros e Qualifica¢é@o Profissional Relatorio MTE 2010

Observatério do Mercado de Trabalho do MTE

Fonte: Dados da pesquisa.
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3.4. Selecao dos sujeitos entrevistados

No ambito da gestédo de pessoas, estudou-se a captacao e capacitacédo
de RH para o setor de P&G no Brasil, desenvolvidas por o6rgdos da
administragao direta e indireta do governo federal. Portanto, neste trabalho,
além da pesquisa documental, a coleta de dados se deu também por meio de
entrevistas, com roteiros semiestruturados, com profissionais indicados por
cada uma das organizacbes pesquisadas, procurando extrair 0 maximo de
informacao possivel.

De acordo com Lakatos e Marconi (2011):

A entrevista com roteiro semiestruturado € um procedimento de
coleta de dados que consiste na interagcdo entre duas ou mais
pessoas, de modo que uma delas obtenha da outra, informacdes a
respeito de determinado assunto, mediante uma conversacdo de
natureza formal e, ou, profissional.

Goode e Hatt (1969 apud LAKATOS; MARCONI, 2011) definem
entrevista com roteiro semiestruturado, como “o desenvolvimento de precisao,
focalizacdo, fidedignidade e validade de um determinado fato social como a
conversagao”. Segundo Cervo e Bervian (2002, p. 46), a entrevista € uma
conversa orientada para um objetivo definido, como recolher, por meio de
interrogatdrio do informante, dados para a pesquisa.

A escolha dos entrevistados se deu por indicacdo das préprias
organizacdes, obedecendo aos seguintes tramites/etapas: enviou-se pelo
correio, em nome do Departamento de administracdo e Contabilidade (DAD),
uma carta ao departamento de RH de cada organizacdo pesquisada,
solicitando as informacfes necessarias para o desenvolvimento deste trabalho
e a disponibilidade de cada organizacdo para conceder entrevistas, de acordo
com o conteudo demanda com base no conteddo demandado, o departamento
de RH, por sua vez, encaminhou a carta recebida para o setor mais bem
preparado para lidar com o assunto; e os entrevistados foram selecionados e
escolhidos por seus departamentos, de acordo com a vivéncia e dominio sobre
0 assunto e por estarem diretamente envolvidos com o objeto de estudo deste
trabalho.

De acordo com o Quadro 2, os sujeitos sociais entrevistados na

pesquisa foram em numero de seis pessoas, distribuidos da seguinte maneira:
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Analista em Ciéncia e Tecnologia - Secretério Executivo do Fundo Setorial do
Petrdleo e Gas Natural (CT-PETRO) e Assessor de Coordenac¢do dos Fundos
Setoriais (ASCOF) do Ministério da Ciéncia, Tecnologia e inovacdo (MCTI);
Analista de Infraestrutura do Departamento de Combustiveis Derivados do
Petroleo, 6rgdo afeto & Secretaria de Petréleo, Gas Natural e Combustiveis
Renovaveis do Ministério de Minas e Energia (MME); Assessora da
Superintendente de Pesquisa da Agéncia Nacional do Petréleo (ANP); Analista
de Comércio Exterior, da Secretaria do Desenvolvimento da Producéao,
Petroleo, Gas e Naval do Ministério do Desenvolvimento, Industria e Comércio
exterior (MDIC); Gerente de Suporte a Gestdo; e Gerente de Desenvolvimento

de Recursos Humanos, sendo os dois ultimos da Petrobras.

Quadro 2 - Lista das pessoas entrevistadas e suas respectivas organizacdes

1 | Analista em C&T (Secretério Executivo do CT-PETRO) MCTI
2 | Analista de infraestrutura MME
3 | Assessora de pesquisa ANP
4 | Analista de Comércio Exterior MDIC
5 | Gerente de suporte PETROBRAS
6 | Gerente de DRH PETROBRAS
2 I S P e S e MEC*
8| MTE*

Fonte: Dados da pesquisa. *Nota: Estas organiza¢cdes nao se mostraram disponiveis para a
realizacdo de entrevistas. Para efeito deste trabalho, o conteddo relacionado a esses
dois ministérios (MEC e MTE) foi desenvolvido apenas com auxilio de dados
secundarios.

Para se resguardar a identidade dos entrevistados, codificaram-se em
E, a Es. A etapa de coleta de dados se deu por meio de cinco entrevistas com
roteiros semiestruturados, em que quatro foram individuais e uma em dupla,

conforme Quadro 3.
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Quadro 3 - Codificacdo dos entrevistados

Atores-Organizagdes N.° de atores | Codigo de identificagédo
Assessor — ANP Um (1) E,
Analistas - MME, MDCI, MCTI Trés (3) E,, Es, Es
Gerentes — PETROBRAS Dois (2) Es, Es

Fonte: Dados da pesquisa.

As entrevistas e a consequente coleta de dados foram realizadas entre
novembro de 2012 e janeiro de 2013, tendo um roteiro especifico para cada
orgdo pesquisado. A pesquisa abrangeu aspectos como o tipo de acao
desenvolvido por cada 6rgédo e o objetivo de cada uma, bem como o0 seu inicio
e a sua vigéncia. Em relacdo ao recorte temporal, a pesquisa considerou o
intervalo que vai desde a criagcdo de cada acdo desenvolvida até a data da

coleta dos dados, como esta evidenciado no Quadro 4.

Quadro 4 - Data da coleta dos dados, a vigéncia e o recorte temporal da

pesquisa
AL 510 Objetivo da Inicio Recorte Data da Vigéncia
Orgdo Agao acao da acado temporal coleta dos Sim Nao
dados
Captacéo e Formar RH clrjisggg ga

ANP capacitacio para o setor 1999 acdo até 11/2012 X

de P&G

agora

MEC 1 1l 2008 Il * X

Subsidiar

recursos para
MCTI Fomento formar RH 1999 1l 11/2012 X
para o setor
de P&G
x Formar RH

MDIC (;?)Fg(a:‘i(t;:géi para o setor pIIEanr:efjaal\Sn(qeei?o 1] 11/2012 X

de P&G
MME Il 1l 2006 Il 11/2012 X
MTE Il 1l 2008 Il * ok
PETROBRAS Il 1l 2010 Il 12/2012 X ]

Fonte: Dados da pesquisa.

**Nota: Nao foram realizadas entrevistas nestes dois 6rgaos ministeriais;

***Nota: De acordo com os dados coletados, registraram-se somente duas acgles
desenvolvidas pelo MTE, em2008 e 2010. No entanto, nada foi frisado sobre a vigéncia da
acéo desse Orgao.

9 0 trabalho ndo se referiu as guestbes de mandatos governamentais, mas sim as acoes
vigentes e quando essas foram criadas.
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Para subsidiar a conducédo das entrevistas, foram utilizados cinco
roteiros previamente elaborados, apresentados nos Apéndices A, B, C, D e E.
Neles consideraram-se 0s aspectos sobre gestdo de pessoas, mais
precisamente sobre a captacdo e capacitacdo de RH, desenvolvidas pelas
organizagOes da administragdo direta e indireta do governo federal, atuantes no
setor de P&G. Esses aspectos foram transformados em questdes que, por sua
vez, foram categorizadas, de acordo com a demanda de cada entrevista.

As entrevistas foram gravadas, utilizando-se dois dispositivos de
gravacdo de som MP4 digital Player e Sambung Galaxi S. Os dados foram
gravados em formato AMR e depois convertidos para o MP3, com auxilio do
software Free Star AMR/MP3 Converter. Posteriormente, os dados foram
transcritos na integra com auxilio de softwares como Windows Media Player,

VLC Media Player e Twelvekeys Music Transcription Software.

3.5. Técnicas de analise de dados

Apés as etapas da analise documental, da elaboracédo dos roteiros e
das entrevistasterem sido realizadas, iniciou-se a etapa da analise do

conteudo, conforme a Figura 4.

Transcrig@o
das
entrevistas

Analise Descrigéo e

Andlise . . - =
— —| Entrevistas f=3p de discusséo
documental Roteiro _H dos

conteudo
resultados

Leiturae
selecdo
das
unidades
de
conterido

Fonte: Dados da pesquisa.

Figura 4 - Esquema do procedimento de coleta e analise de dados.

Os dados coletados foram analisados mediante a técnica da analise de
conteudo, que € uma ferramenta poderosa utilizada quando se pretende
verificar hipéteses ou descobrir 0 que esta implicito em cada contetudo
manifesto (MINAYO, 2003, apud DIAS, 2011). Essa técnica é usada quando se
deseja saber ou identificar o que estd sendo abordado sobre determinado
conteudo ou assunto (VERGARA, 2005).
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Como um conjunto de técnicas de analise de comunicagdo, a analise
de contetdo visa obter, por procedimentos sistematicos e objetivos de
descricdo do contetudo das mensagens, indicadores que permitam a inferéncia
de conhecimentos relativos as condi¢cbes de producao e, ou, recepcao dessas
mensagens (BARDIN, 2009, p. 44).

A andlise de conteudo tem como propdsito prover conhecimento a
partir de dados qualitativos, por meio de analise da expressao verbal ou escrita
de opinido ou ideias; proporciona uma analise de opinides nas entrelinhas,
além do que é expresso diretamente em palavras, sendo seu objetivo a
inferéncia de conhecimento por meio de processos dedutivos (FREITAS;
JANISSEK, 2000).

Fiske (2005), por sua vez, argumenta que:

A analise de contelido analisa a ordem de significacdo denotativa; por
outro lado, funciona melhor a grande escala, ou seja, quanto mais
tiver que analisar, mais exata é; por fim, as unidades de analise
devem ser facilmente identificaveis, proporcionando uma evidéncia,
relativa & abstracdo sobre a problematica em estudo. Com esta
técnica de andlise pretende-se rigorosamente identificar todos os
elementos presentes na explanagdo dos entrevistados citados em
maior ou menor frequéncia.

Como esté evidenciada na Figura 4, a analise de conteudo foi realizada

em trés etapas, obedecendo a seguinte ordem:

- Transcri¢cao das entrevistas

As entrevistas foram ouvidas cuidadosamente e transcritas na sua
integra, conservando-se inclusive os vicios de linguagem. Na transcri¢do, cada
entrevistado recebeu um cddigo correspondente a letra E, seguido de um
indice numérico, ou seja, E4, E,, Es... E¢c. Esses cbdigos servem para preservar

a identidade dos entrevistados.

- Leitura e selecdo das unidades de andlise de contetdo

Nessa etapa, as entrevistas ja transcritas foram lidas, com o intuito de
se identificarem as unidades de analise ou temas. Logo, alguns itens foram
selecionados para serem utilizados como exemplo dessas unidades de analise.
Portanto, a selecdo de alguns trechos possibilitou o agrupamento dos temas,

de acordo com suas afinidades.
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- Redacgéo e discusséao dos resultados obtidos

Uma vez identificadas as unidades de analise, procedeu-se a
discussdo das categorias de forma individual, de acordo com cada tema
correspondente. Todavia, os trechos das entrevistas foram reproduzidos
integralmente, de forma a corroborar as discussdes resultantes das analises
das entrevistas.

Apoés a andlise das entrevistas, foi possivel identificar os temas mais
frequentes citados, de acordo com cada categoria. As categorias identificadas
nas entrevistas representaram o alicerce deste trabalho e permitiram fazer a
andlise detalhada do objeto em estudo. Os temas estdo resumidos no Quadro

5. Posteriormente, desenvolveu-se uma discussao individual sobre cada item.

Quadro 5 - Categorias e temas de analise

Categorias Subcategorias Indicadores/Temas

Captacéo Recrutamento; Sele¢do; Admissao; Registro

1. Gestao de pessoas — - -
Capacitacao Treinamento; Desenvolvimento

Alocacdao e tipo de
recursos
Tipo de

relacionamentos

Recursos financeiros
2. Alinhamento

Parcerias formalizadas por meio de convénios

Fonte: Dados da pesquisa.

E Importante realcar que as conceituacdes dessas categorias,
subcategorias e respectivos indicadores foram tratadas na fundamentacéo
tedrica, sobretudo nos subtopicos 2.2; 2.2.2; 2.2.4; 2.3;2.3.3;2.4; 2.4.1 e 2.4.2
e na apresentacdo dos resultados e discussao.

De acordo com os resultados da pesquisa, ou seja, as entrevistas, a
alocacao de recursos e o tipo de relacionamentos foram conotados como as
caracteristicas indicativas de alinhamento, ressaltando que a literatura
consultada néo foi esclarecedora sobre esse assunto. Sendo assim, para fins
deste trabalho, optou-se por essas caracteristicas, enquanto pressuposto desta

pesquisa.
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3.6. Caracterizacdo das unidades de analise

Para o Estado cumprir suas atribuicbes depende de uma estrutura
organizada denominada administracédo publica, que pode ser direta ou indireta.
A administracdo publica direta se refere a 6rgdos que compdem o Estado
(Unido, Estados, Distrito Federal e Municipios); e a indireta, a o6rgaos
constituidos para executar um servico publico especializado, porém
controlados por um 6rgao ligado a administracdo direta (DI PIETRO, 2006).

Como o conjunto de competéncias administrativas do Estado é grande,
esse pode criar por meio de lei outras pessoas juridicas especializadas, a fim
de desempenharem um dado servico publico, vinculando-as a um 6rgao da
administracdo publica direta, a fim de serem controladas por ele (DI PIETRO,
2006).

Portanto, tanto nos 6rgaos da administracéo publica direta quanto nos
da indireta, a captacao é feita mediante processo seletivo publico, enquanto a
capacitacao, por programas de treinamento e, ou, desenvolvimento de RH.

No que concerne a captacdo, a Constituicdo Federal estabelece no
artigo 37, Il, que a admissdo de novos funcionarios em qualquer 6rgao da
administracdo direta ou indireta depende de aprovacao prévia em processo
seletivo publico, de acordo com a natureza e complexidade do cargo.

As acOes de captacdo e capacitacdo de pessoas na administracao
direta e indireta, para atender demandas de formacdo de mé&o de obra
qualificada para o setor de P&G, sdo desenvolvidas pelos seguintes 6rgaos:
Ministério da Ciéncia e Tecnologia e Inovacao (MCTI); Ministério das Minas e
energia (MME); Agéncia Nacional do Petroleo Gas Natural e Biocombustiveis
(ANP); Ministério do Desenvolvimento, Industria e Comeércio Exterior (MDIC);
Ministério do Trabalho e Emprego (MTE)**: Ministério da Educacéo (MEC)'**;e
Petrobras (S/A).

* 11 e 12: Em virtude da impossibilidade de realizacdo de entrevistas nesses 6rgaos, o
desenvolvimento do conteldo relacionado a esses dois ministérios foi feito apenas com
dados secundarios disponiveis em documentos oficiais desses 6rgdos, como materiais
impressos e digitais, revistas, jornais, material eletrénico e, ou, virtual, entre outros.
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo, sdo apresentados os resultados das entrevistas
aplicadas aos gestores e, ou, representantes das organizacdes pesquisadas,

com o propésito de responder aos objetivos apresentados na pesquisa.

4.1. Orgdos da administracdo direta do governo federal que atuam no
setor do P&G

4.1.1. Ministério das Minas e Energia (MME)

No que tange ao MME e suas atribui¢gbes na industria do Petrdleo e gas,
E, (2012) afirma:

No que tange a politica energética nacional e as atividades relativas
ao monopdlio do petréleo, o Ministério de Minas e Energia (MME),
6rgdo da administracdo pubica federal direta, possui diretrizes
estabelecidas na Lei n® 9.478", de 6 de agosto de 1997. Essa norma,
conhecida como Lei do Petrdleo, institui o Conselho Nacional de
Politica Energética (CNPE), vinculado a Presidéncia da Republica e
presidido pelo Ministro de Estado de Minas e Energia, com a
atribuicdo de propor ao Presidente da Republica politicas nacionais e
medidas especificas destinadas a diversas questfes inerentes a
industria de petréleo e gas natural.

'3 Lei do Petréleo: A Lei n® 9.478, de 6 de agosto de 1997, também conhecida como nova lei do
petroleo, revogou a Lei n° 2004 de 1953 e foi sancionada pelo Presidente Fernando
Henrique Cardoso. A Lei n® 9.478 reafirma o monopdlio estatal do petréleo da Unido nas
atividades relacionadas a exploracdo, producao, refino e transporte do petréleo no Brasil,
mas também passa a permitir que, além da Petrobras, outras empresas constituidas sob as
leis brasileiras e com sede no Brasil passem a atuar em todos os elos da cadeia do petréleo,
ou seja, do po¢o ao posto, em regime de concessdo ou mediante autorizacdo do poder
concedente - a Unido. Até o advento desta Lei, outras empresas sO podiam atuar no
downstream, isto é, apenas na venda dos derivados do petr6leo. A Petrobras perdeu, assim,
0 monopdlio da exploracdo e do refino de petrdleo no Brasil. A mesma Lei instituiu: o
Conselho Nacional de Politica Energética (CNPE), 6rgdo de assessoria e consulta da
Presidéncia da Republica, com a atribuicdo de propor politicas para o setor petrolifero; a
Agéncia Nacional do Petréleo (ANP), 6rgéo regulador da industria do petréleo e responsavel
pela definicdo de diretrizes para a participacao do setor privado na pesquisa, na exploragéo,
no refino, na exportacdo e na importacéo de petrdleo e derivados. Posteriormente, diante da
descoberta de jazimentos de petroleo e gas na camada pré-sal, ao longo do litoral brasileiro,
a Lei n°® 9.478 foi modificada pela Lei n® 12.351, de 22 de dezembro de 2010. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L9478.htm>. Acesso em: nov. 2012.
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4.1.1.1. Captacao de pessoas

Neste quesito, E, (2012) considera que geralmente “sao abertos editais
publicos de selecdo de pessoal, com objetivo de formar mao de obra
qualificada para a demanda prevista”. E, (2012) realca ainda que “o processo
de captacéo de pessoas pelo MME é feito através de concurso publico”.

O concurso publico, como processo administrativo, de natureza
concorrencial, consiste na escolha dos candidatos mais aptos a ocuparem 0s
cargos publicos (LIMA, 2009). Meirelles (2008 apud LIMA, 2009) considera o
concurso publico como “um meio técnico de realizacdo dos principios da
isonomia, moralidade e eficiéncia administrativa”.

Segundo a Constituicdo Federal (1988):

O concurso publico € o meio técnico posto a disposicdo da
Administracdo publica para obter-se moralidade, eficiéncia e
aperfeicoamento do servico publico e, ao mesmo tempo, propiciar
igual oportunidade a todos os interessados que atendam aos
requisitos da lei, fixados de acordo com a natureza e a complexidade
do cargo ou emprego, como determina o art. 37, I, da Constituicdo
Federal.

4.1.1.2. Capacitagéao profissional

Para fazer frente a necessidade de pessoal qualificado para o setor de
petréleo e gas natural, foi estruturado, em 2006, o Plano Nacional de
Qualificacao Profissional (PNQP), que vem capacitando, por meio de cursos
gratuitos, milhares de profissionais em varios os estados do pais com
empreendimentos previstos. Os cursos sdo de nivel basico, médio, técnico e
superior, em mais de 185 categorias profissionais ligadas as atividades do
setor de petrdleo e gas. Na Figura 6, tem-se um demonstrativo da perspectiva
para a qualificacdo em que estdo envolvidas aproximadamente 77 instituicdes
de ensino em 17 estados do Brasil (PROMINP, 2012).

4.1.1.3. O Plano Nacional de Qualificagdo Profissional (PNQP)

O PNQP tem o objetivo de capacitar profissionais na quantidade, no

tempo e nos locais demandados, a fim de suprir o mercado de trabalho
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nacional de pessoas aptas a atuarem nos empreendimentos do setor de
petroleo e gas natural. Este plano foi criado com o propoésito de disponibilizar
um profissional qualificado no pais, para atuar nos diferentes elos da cadeia de
suprimentos, nas categorias e quantidades necessarias, de forma a maximizar
a participagao de forca de trabalho nacional na implantacdo dos projetos de
petrdleo e gas (PROMINP, 2012).

Neste plano, a programacdo dos cursos é fruto de um planejamento
gue leva em consideracdo as necessidades de capacitacdo de pessoas por
regido, onde existam ou estejam previstos empreendimentos do setor. Apos a
identificacdo da demanda (categoria profissional e quantidade), € considerado
o cronograma de implementacdo de cada empreendimento; dessa forma, o
programa capacita os profissionais no momento adequado a sua contratacéo
pelas empresas fornecedoras da cadeia de P&G (PROMINP, 2012).

Para E, (2012):

Os cursos sao de niveis basico, médio, técnico e superior (incluindo
nivel de especializagdo), em mais de 185 categorias profissionais
ligadas a diversas atividades do setor de petrdleo e gas, com duragéo
variando entre 76 e 496 horas/aula.

Estédo envolvidas neste processo cerca de 80 instituicbes de ensino em
16 Estados do Brasil (Amazonas, Maranhdo, Piaui, Ceara, Rio Grande do
Norte, Paraiba, Alagoas, Sergipe, Bahia, Minas Gerais, Espirito Santo, Rio de
Janeiro, Sdo Paulo, Santa Catarina, Rio Grande do Sul e Parand). Os cursos
normalmente sédo ofertados pelo SENAI, pelos Institutos Federais e por
algumas universidades (PROMINP, 2012).

Para o MTE (2012):

O Plano Nacional de Qualificacdo Profissional (PNQP) transformou-
se num grande projeto de qualificacdo profissional que visa capacitar,
gratuitamente, méo de obra especializada em categorias profissionais
consideradas criticas para o setor de petrOleo e gas, ou seja,
categorias com disponibilidade de m&o de obra bem inferior a
demanda do setor.

4.1.1.4. Origem dos recursos do PNQP

A Petrobras € a principal financiadora deste plano de qualificacao,

aportando recursos previstos para investimentos em P&D, estabelecidos nos
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contratos de concessdo, cuja aplicagdo em qualificacdo profissional foi
aprovada pela Agéncia Nacional do Petréleo, Gas Natural e Biocombustiveis
(ANP); conta também com recursos oriundos do Fundo de Amparo ao
Trabalhador (FAT), do Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), e do Fundo
Setorial do Petréleo e Géas Natural (CT-PETRO), do Ministério da Ciéncia,
Tecnologia e Inovagao (MCTI) (PROMINP, 2012).

Em seis anos (2006-2012), o PNQP do Programa de Mobilizacdo da
IndUstria Nacional do Petréleo e Gas Natural (PROMINP)* capacitou 90. 607
mil pessoas, em 185 categorias profissionais, para o atendimento dos
empreendimentos do setor de P&G, em 17 estados do pais. Na Figura 5, estao
evidenciados os investimentos da ordem de R$ 270 milhdes para o treinamento
deste quantitativo identificado (PROMINP, 2012).
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Fonte: PROMINP (2012).

Figura 5 - Investimentos para capacitacdo dos profissionais desde 2007 até
2012.

* O Governo brasileiro, por meio do Ministério de Minas e Energia, em articulacdo com as
entidades empresariais da industria e operadoras de petr6leo com atuacdo no Brasil,
especialmente a Petrobras, lancou, em 19 de dezembro de 2003, pelo Decreto n. 4.925, o
Programa de Mobilizacdo da Industria Nacional de Petréleo e Gas Natural (PROMINP). O
Programa foi criado com o objetivo de maximizar a participacdo da inddstria nacional
fornecedora de bens e servicos, em bases competitivas e sustentaveis, na implantagdo de
projetos de investimentos do setor de petrdleo e gas natural no Brasil e no exterior
(PROMINP, 2012).
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Ainda no que diz respeito a origem dos recursos, E, (2012) afirma:

A resolucdo ANP 33/2005 estabelece a clausula de investimento em
pesquisa e desenvolvimento constante dos contratos de concesséo
para exploragdo, desenvolvimento e producdo de petréleo e gas
natural; por exemplo, a autorizagdo ANP 394/2010 concede
autorizagdo prévia para a Petrobras investir no Plano Nacional de
Qualificacéo Profissional - PNQP/PROMINP um montante de até R$
120.000.000,00, no periodo de 24 meses.

Os cursos de qualificagcdo do PNQP sao oferecidos por meio de
processos de selecdo publica, que ocorrem, no minimo, uma vez por ano, Nos
estados do pais que possuem empreendimentos do setor de petréleo e gas
natural. Por essa razdo, a quantidade e os tipos de cursos oferecidos, por
estado, variam de ciclo para ciclo, pois dependem diretamente da demanda e
do estdgio dos empreendimentos da regido em cada periodo (PROMINP,
2012).

Para participar do PNQP é necessario possuir, no minimo, 18 anos, e
preencher os pré-requisitos de escolaridade e experiéncia profissional exigidos
para o curso de interesse. ApOs lancado o edital de selecdo publica, os
candidatos precisam se inscrever no curso desejado e, em seguida, realizar a
prova nacional de selecdo. Se o candidato for aprovado, antes de iniciar o
curso ele deverd comprovar 0s pré-requisitos. Aqueles que estiverem
desempregados durante o periodo do curso recebem uma bolsa-auxilio mensal
de R$ 300,00, para o nivel basico; R$ 600,00, para nivel o médio e o técnico; e
R$ 900,00, para o nivel superior (PROMINP, 2012).

Entretanto, embora tudo seja planejado e implementado para que as
empresas fornecedoras absorvam o0s profissionais treinados pelo
PNQP/PROMINP, ndo ha garantia de emprego ap6s a conclusdo do curso.
Diante disso, o PNQP, por meio do PROMINP, vem trabalhando a fim de
aproximar os profissionais que recebem o0s cursos de capacitacdo das
empresas fornecedoras do setor, especialmente por meio da criacdo de um
banco de curriculos on-line, que contém os dados pessoais e profissionais dos
alunos e ex-alunos do Programa, como estd evidenciado na Figura 6
(PROMINP, 2012).

De acordo com E; (2012):

Um levantamento recente feito no Cadastro Geral de Empregados e
Desempregados (CAGED) do Ministério do Trabalho e Emprego
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identificou-se que 75% dos profissionais qualificados pelo PROMINP
estdo empregados no mercado de trabalho formal.

De acordo com a demanda dos profissionais para qualificar, como esta

apresentado na Figura 6, E, (2012) ressalta:

Regularmente, faz-se um levantamento detalhado da necessidade de
os profissionais se qualificarem para um horizonte de cinco anos. A
partir desses dados, é possivel regionalizar essa demanda e avaliar a
necessidade de formar mao de obra pontualmente [...]. O Pré-sal
potencializou as demandas para o setor de petroleo e gas natural;
exemplo disso é o crescimento do recurso financeiro aportado ao
plano de negdécios da Petrobras para o periodo entre 2013 e 2016,
que ird demandar a qualificagdo de mais 201 mil pessoas, em 185
categorias profissionais, com investimento na ordem de R$ 530
milhdes para o treinamento desse quantitativo identificado, como
mostra.
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Fonte: PROMINP (2012).

Figura 6 - Demanda de pessoas qualificadas até 2012 e a qualificar até 2015.

4.1.1.5. Principais resultados do PNQP

Desde a sua criagdo em 2006, os principais resultados do PNQP, de
acordo com dados do CAGED e PROMINP, estdo apresentados na Figura 7,
em que estdo evidenciados: a realizacdo até entdo de seis ciclos de selecdo
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publica; a qualificacdo de mais de 90 mil profissionais em 4.239 turmas e 185

categorias profissionais; o investimento na ordem de R$ 252 milhfes; e o

aumento de empregabilidade de 33,4% para 74,5%.

Processos Seletivos

19 Ciclo = »2°Ciclo © »3°Ciclo ©»42Ciclo > 52 Ciclo

Vagas: 12,945 Vagas: 22,748 Vagas: 15.508 Vagas: 20.631 Vagas: 27.915
2006 2007 2008 2009 2010

Total de Alunos Qualificados (acumulado)

90,607

80,317
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Fonte: PROMINP/TEM/CAGED (2012).

Figura 7 - Resultados do PNQP.

4.1.1.6. Importacdo de mao de obra na percepc¢cao do MME

62 Ciclo

Vagas: 11.671
2012

4.293
turmas
realizadas

O MME néo fez qualquer pronunciamento em relacdo a importacao de

mao de obra estrangeira.

45



4.1.2. Ministério da Ciéncia, Tecnologia e Inovacédo (MCTI)

O MCTI, Orgdo da administracdo direta do governo federal, é
responsavel pela formulacéo e implementacdo da Politica Nacional de Ciéncia
e Tecnologia (PNCT) e tem suas agbes pautadas nas disposi¢des do “Capitulo
IV do Titulo VIII da Constituicdo Federal de 1988”* (MCTI, 2012).

A criacdo desse Ministério, em 15 de marco de 1985, por meio do
Decreto n. 91.146% atendeu a um antigo anseio da comunidade cientifica e
tecnologica nacional; o nome original era Ministério da Ciéncia e Tecnologia.
Em 2011, o termo “Inovacio” foi a ele incorporado, expressando a prioridade
gue essa dimensao ganhou na politica de desenvolvimento sustentavel do pais
(MCTI, 2012).

Como Orgéo central do sistema federal de ciéncia e tecnologia, 0 MCTI
tem como competéncias 0s seguintes assuntos: politicas nacionais de pesquisa
cientifica e tecnolégica e de incentivo a inovacao; planejamento, coordenacao,
supervisao e controle das atividades de ciéncia, tecnologia e inovacao; politica
de desenvolvimento de informatica e automacdo; politica nacional de
biosseguranca; politica espacial; politica nuclear e controle da exportacdo de
bens e servico sensiveis (MCTI, 2012).

No que diz respeito ao papel do MCTI*, no setor de P&G, Es (2012)

afirma:

Esse o6rgdo atende demanda de formacdo de RH para o setor de
P&G, mediante iniciativas de fomento em ac¢des de capacitacdo de
pessoas em parcerias com outros érgaos. O instrumento de fomento
do MCTI usado para subsidiar acbes de capacitacdo de RH para o
setor de P&G é o Fundo Setorial do Petréleo e Gas Natural (CT-
PETRO).

!> Constituicio Federal, Capitulo IV do Titulo VIII: dispde sobre a politica energética nacional e
as atividades relativas ao monopdlio do petréleo e institui 0 Conselho Nacional de Politica
Energética e a Agéncia Nacional do Petréleo e da outras providéncias. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L9478.htm>. Acesso em: 17 nov. 2012.

'® Decreto Lei 91.146 de 05/03/1985: Cria o Ministério da Ciéncia e Tecnologia e dispde sobre
sua estrutura, transferindo-lhe os 6rgdos que menciona, e da outras providéncias. Disponivel
em: <http://www2.camara.leg.br/legin/fed/decret/1980-1987/decreto-91146-15-marco-1985-4
41419-publicacaooriginal-1-pe.html>. Acesso em: 17 nov. 2012.

* O MCTI ndo capta nem capacita RH para o setor de P&G, apenas subsidia acfes de
capacitacao de pessoas desenvolvidas por outros 6rgdos.
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4.1.2.1. O Fundo Setorial do Petrdleo e Gas Natural (CT-PETRO)

Segundo Es (2012), “o fundo Setorial do Petréleo e Gas Natural (CT-
PETRO), foi o primeiro fundo do MCT], criado junto com a Lei do Petroleo, Lei

n. 9.478Y de 6 de agosto de 1997, que entrou em operacdo em 1999”.

4.1.2.2. Origem dos recursos do CT-PETRO

Os recursos do CT-PETRO séao oriundos de 25% da parcela da Uniéo
do valor dos royalties que exceder a 5% da producéo de petrdleo e gas natural.
O CT-PETRO estimula a inovagdo na cadeia produtiva do setor de petroleo e
gads natural, a formacdo e qualificacdo de recursos humanos e o
desenvolvimento de projetos em parceria com empresas, instituicdes de ensino
superior e centros de pesquisa do pais, com vista ao aumento da producédo e
produtividade, a reducdo de custos e precos e a melhoria da qualidade dos
produtos e da vida de todos quantos possam ser influenciados por seus
resultados (FNDCT, 2007-2009, p. 18).

Origem dos Recursos: Lei
9.478/97 (Royalties do
Petréleo): 25% do valor dos
Royalties que exceder 5% da
producéo de produgéo de
Petréleo.

\ ) ( N
4 )
FNDCT-CT-PETRO PRH-ANP
Secretaria Executiva \ <
. (FINEP) ) Recursos r \
*%
Fonte: Dados da pesquisa. PROMINP/MME
\ J

Figura 8 - Esquema do repasse dos recursos.

' Lei n. 9.478 (Lei do Petréleo de 6 de agosto de 1997): dispde sobre a politica energética

nacional e as atividades relativas ao monopélio do petréleo e institui o Conselho Nacional de
Politica Energética e a Agéncia Nacional do Petréleo (ANP, 2012).

** Nao foram especificados os valores destinados para o Plano Nacional de Qualificacdo
Profissional (PNQP) do Programa de Mobilizagdo da Industria Nacional do Petroleo, Géas
Natural e Biocombustiveis (PROMINP).
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4.1.2.3. Programas subsidiados pelo CT-PETRO

De acordo com Es (2012), os principais programas de capacitacao de
RH para a industria do Petrdleo e gas natural, subsidiados pelo CT-PETRO séo
o Programa de Recursos Humanos, da Agéncia Nacional do Petréleo (PRH-
ANP); e o Programa de Mobilizacdo da Indastria Nacional do Petréleo, Gas
Natural e Biocombustiveis, do Ministério de Minas e Energia (PROMINP/MME).

4.1.2.4. Resultados

Em relacdo aos resultados, Es (2012) considera que “0 nosso programa
continuado e mais importante € o PRH; ele acumula mais de R$ 200.000.000

em aporte desde 2000”. Es (2012) afirma:

[...]. Até 2012 o PRH-ANP recebia anualmente do CT-PETRO um
valor de R$ 21.000.000. [...]. Para 2013 esta previsto um repasse de
R$ 25.000.000. A partir de 2014, esta previsto aumento desse valor
para R$ 30.000.000, como resultado do processo de expansao desse
programa. [...].

De acordo ainda com Es (2012):

Existem duas novas acdes deliberadas na dltima reunido do CT-
PETRO que vao para o CNPqg, com o objetivo de atender a demanda
de formacdo, sobretudo para subvencao de bolsas de estudo [...].

4.1.2.5. Importacdo de mao de obra na percepc¢ao do MCTI

Quanto a importacdo de mao de obra para atender demandas de RH

especializado para o setor de P&G, E; (2012) atesta:

Existem inclusive dados que foram para a ANP na Ultima reunido
extraordinaria que relatam o grande numero de estrangeiros que
estdo indo trabalhar na indlstria do Petrdleo e gas, para atender a
grande demanda por méo de obra superespecializada.

4.1.3. Ministério do Desenvolvimento, Industria e Comércio Exterior
(MDIC)

O MDIC & um o¢rgao integrante da estrutura da administracdo publica
direta do governo federal com os objetivos de formular, executar e avaliar
politicas publicas para o incentivo da competitividade, do comércio exterior, do

investimento, da inovacdo nas empresas e do bem-estar do consumidor,

48



mediante a promocdo de politicas industriais, isto €, politicas publicas
orientadas ao desenvolvimento da industria. Esse Ministério tem a visdo
orientada para ser um gestor de politicas publicas para o fortalecimento da
competitividade das empresas brasileiras (MDIC, 2012).

Ez (2012) considera que “o papel da MDIC é a promogao de politicas
industriais, isto €, politicas publicas orientadas ao desenvolvimento da

industria”.

4.1.3.1. Captacao de pessoas

De acordo com E; (2012), “por se tratar de uma organizagéo publica, a
captacdo de pessoas no MDIC é feita mediante edital publico (concurso
publico)”.

Ainda em relacao a captacéo, E; (2012) argumenta:

Um novo projeto utilizando ferramentas virtuais foi proposto na ultima
reunido do PROMINP, no sentido de identificar os profissionais do
mercado, através de uma base de dados robusta e, do lado da
demanda, gerar também uma lista de vagas e perfis indicados, de
modo a se fazer uma correspondéncia entre demanda e oferta de
profissionais, elevando, com isso, o0 aproveitamento do capital
humano no setor.

4.1.3.2. Capacitacéo profissional

No que diz respeito a capacitacao profissional, o MDIC, em parceria
com o MEC, fechou um acordo de cooperacao que consiste na criagdo de 260
mil novas vagas em cursos de capacitacdo profissional. As vagas vao atender
setores da economia brasileira priorizados pelo Plano Brasil Maior (PBM), com
destaque para a capacitacdo de mao de obra para o setor de petroleo e gas.
Desse numero (260 mil vagas), ainda nao esta definido o contingente exato de
profissionais a serem qualificados para o setor de petrdleo e gas, apenas esta
previsto que o0s profissionais selecionados serdo capacitados pelo
PNQP/PROMINP (MDIC, 2012).

O Plano Brasil Maior (PBM), criado a partir de um projeto de
desenvolvimento com base na articulagcdo de um conjunto de programas de

governo, busca a adocdo de acdes de apoio e fortalecimento da
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competitividade da induastria, a aceleragdo de ganhos de produtividade, a
promoc¢do do adensamento produtivo e tecnoldgico das cadeias de valor, a
ampliacdo de mercados e a criagdo de empregos de melhor qualidade (MDIC,
2012).

De acordo como MDIC (2012):

O Plano Brasil Maior é a politica industrial, tecnoldgica e de comércio
exterior do governo Dilma Rousseff [...]. Para tanto, o Plano tem como
principal foco a inovacdo e o adensamento produtivo do parque
industrial brasileiro, objetivando ganhos sustentados da produtividade
do trabalho.

4.1.3.3. Origem dos recursos

No que concerne a origem dos recursos, E; (2012) atesta que:

A acdo desenhada pela Coordenacédo Sistémica de Qualificacdo
Profissional do Plano Brasil Maior (PBM) tem como objetivo utilizar
recursos do PRONATEC para financiar a formag&o de profissionais
de alguns setores, em especial o de petréleo e gés [...].

Ainda nesse quesito, E; (2012) afirma que:

Embora o projeto ainda esteja em fase de detalhamento, a parceria
sera feita com o MEC, com os recursos do Programa de acesso ao
ensino técnico e ao emprego (PRONATEC) do Ministério da
Educacdo, tendo como executor o Sistema S, especialmente o

SENAL
O volume de recursos subsidiados pelo PRONATEC, previstos para
2013, vai somar R$ 2,7 bilhdes, e o niumero de novas vagas em cursos de
capacitacdo profissional deve aumentar gradativamente. Além das 260 mil
vagas, a cada trés meses haverd a oportunidade de se repactuar com 0s
ofertantes de formacdo e capacitacdo de mao de obra novas demandas
apresentadas pelos Comités Setoriais do Plano Brasil Maior — PBM (PBM,

2012).

Origem dos

Recursos: Recursos P;g:\gﬂrl\/lP

PRONATEC/

MEC (FIES)
jetiv

Complementacgéo do Programa

Nacional de Qualificagéo

. . Profissional desenvolvido pelo
Fonte: Dados da pesquisa. PROMINP por meio do SENAI.

Figura 9 - Esquema da trajetdria dos recursos do PRONATEC/MEC/MDIC.
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Quanto ao tempo de desenvolvimento dessas acdes, E, (2012)
assevera que “‘como esse é um programa precursor, o MDIC ainda nao tem um
histérico de atuacdo em capacitacdo de pessoas para atender demandas do
setor do P&G, diretamente ou sob sua coordenagao”.

Como as ag¢Oes de captacao e capacitacdo de RH para o setor de P&G
desenvolvidas pelo MDIC ainda esta em fase de planejamento, hd uma
caréncia, no entanto, de informacBes complementares sobre a dinamica

dessas acoes.

4.1.3.4. Resultados

Quanto aos resultados atingidos, Ez (2012) afirma que “nada se pode
dizer por enquanto, ou seja, ainda ndo existem resultados pelo fato de o
programa estar ainda em fase de planejamento”. Ja em relagdo aos resultados
esperados, E; (2012) relata que “a ampliagcdo do volume atual de vagas
estimadas vai influenciar favoravelmente a demanda de méo de obra no setor

de petroleo e gas nos proximos tempos”.

4.1.3.5. Importacdo de mao de obra na percepcéo do MDIC

Quanto a importacdo de mao de obra, nada foi frisado por esse

ministério.

4.1.4. Ministério do Trabalho e Emprego (MTE)

O MTE é um 6rgéo da administragcéo direta do governo do federal, cuja
competéncia abrange politicas e diretrizes para: geracdo de emprego e renda,
apoio ao trabalhador, modernizacédo das relacbes do trabalho, fiscalizacdo do
trabalho, bem como aplicacdo das sancdes previstas em normas legais ou
coletivas, politica salarial, formacéo e desenvolvimento profissional, seguranca
e saude no trabalho, politica de imigracdo, cooperativismo e associativismo
urbanos (MTE, 2012).
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4.1.4.1. Captacao de pessoas

A captacao de pessoas é feita segundo aprovacao prévia, em processo

seletivo publico, com ja enunciado anteriormente.

4.1.4.2. Capacitacdo de pessoas

Desde 2008, o MTE atende demandas de capacitacdo de RH para o
setor do petréleo e gas por meio do Plano Setorial de Qualificacdo em Petroleo
& Gas (PLANSEQ - P&G), um dos trés planos pertencentes ao MTE. Esse
orgdo atende demandas de P&G por meio de uma iniciativa para qualificar
trabalhadores da construgcdo civil que atuardo em grandes obras de
infraestrutura ligadas ao setor de petréleo e gas, em parceria com o0 PROMINP
e Petrobras (MTE, 2010).

4.1.4.3. O plano setorial de qualificagcdo para o setor de petréleo e gas
(PLANSEQ-P&G)

O PLANSEQ - P&G capacita trabalhadores da regido, onde as obras
serdo executadas, para desempenharem funcbées como de pedreiro,
carpinteiro, armador, soldador, encarregado civil, eletricista predial, encanador
predial e pintor predial (MTE, 2010).

4.1.4.4. Origem dos recursos

Os recursos para subsidiar essas iniciativas séo oriundos do Fundo do
Amparo ao Trabalhador (FAT). Os cursos séo gratuitos e os alunos recebem
uma bolsa-auxilio, no valor de R$ 300,00 (MTE, 2010).

4.1.45. Resultados

Entre 2008 e 2010, o MTE por meio do PLANSEQ-P&G* capacitou
27.959 profissionais do nivel basico, em 38 categorias profissionais, na area de
construcdo civil, em 11 estados brasileiros (MTE, 2010), como ser observado

no Quadro 6.
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Quadro 6 - PLANSEQ — P&G em relacéo as vagas por estado

Estado PLANSEQ-P&G ,(MTE),- Qonstrugéo Civil*
Nivel Basico
PE 6.180
RJ 5.990
MA 6.720
SP 2.800
CE 3.560
BA 661
RN 441
ES 237
AM 300
PR 500
Pl 570
Total 27.959

Fonte: PNQP/PROMINP (2010).
*Nota: Nada foi relatado sobre a continuidade das acdes desse plano.

De acordo com o MTE (2010):

O cenario apresentado pelo setor de petréleo e gas é bastante
promissor para a geracdo de emprego nos proximos anos,
principalmente pelos investimentos realizados e programados para
explorar petr6leo na camada pré-sal. Portanto, o Ministério do
Trabalho e Emprego continuara articulando-se com outros 6rgaos do
governo, empregadores e sindicatos, intensificando as ac¢des de
capacitacdo de mao de obra especializada, para aproveitar todo o
potencial de geracdo de postos de trabalho oferecidos pelo setor de

P&G.

4.1.4.6. Importacdo de mao de obra, na percepcédo do MTE

De acordo com as fontes documentais do MTE (2010), e corroboradas

pelo Quadro 7, “dos 11.530 vistos de trabalho concedidos a estrangeiros em

2010, 45% foram para profissionais do setor do petréleo e gas, os quais

trabalham a bordo de navios ou plataformas e desempenham variadas

funcodes”.
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Quadro 7 - Autorizacdes concedidas a estrangeiros até 2009 e respectivas
profissbes

Profissao Autorizagoes

Marinheiro de convés (maritimo e fluviario) 1.169

Técnico de mineracdo (6leo e petroleo) 635

Teécnico mecanico (embarcacdes) 455

Oficial de quarto de navegacao da marinha mercante 430

Capitao de manobra da marinha mercante 411

Agente de manobra e docagem 404

Engenheiro mecanico 396

Eletricista de instalagdes (embarcacoes) 314

Ajustador naval (reparo e construcao) 302

Prnmeiro oficial de maquinas da marinha mercante 291

Comandante da marinha mercante 282

Segundo oficial de maquinas da marinha mercante 253

Oficial superior de maquinas da marinha mercante 248

Técnico em mecatrénica - automacdo da manufatura 223

Camareiro de embarcac des 210

Nao Informados 70
OUTROS 7.279
13.372

Fonte: Coordenacao-Geral de imigragéo (2010).

Apesar de os profissionais estrangeiros autorizados a trabalhar no
Brasil trazerem grande contribuicdo ao desenvolvimento do pais, por deterem
conhecimentos especificos e atuarem na implantacdo de projetos inovadores
que favorecem a producéo e a geracado de emprego, 0 governo brasileiro tem
estado atento para que a mao de obra nacional seja sempre prioritaria e que
sejam acompanhadas, por meio da capacitacdo profissional, todas as
inovacdes tecnoldgicas que caracterizam o trabalho contemporaneo (MTE,
2010).

4.1.5. Ministério da Educacao (MEC)

O MEC é um 6rgédo da administracéo direta, fundado pelo decreto n.
19.402, em 14 de novembro de 1930, cuja competéncia abrange a criagao de

politicas e diretrizes de manutencdo da educacdo em todos 0s seus niveis,
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fiscalizacdo dos sistemas de ensino publico, privado e sem fins lucrativos, bem
como aplicacdo das sancdes previstas em normas legais ou coletivas (MEC,
2012).

4.1.5.1. Captacao de pessoas

Como qualquer outro 6rgéo publico e, de acordo com a Constituicdo da
Republica, a captacdo de pessoas € feita segundo aprovacdo prévia em

processo seletivo publico (MEC, 2012).
4.1.5.2. Capacitacdo de pessoas

De acordo com as fontes documentais disponiveis no portal do MEC,
este Orgéo atende demandas de capacitacdo de RH para o setor de petroleo e
gas, por meio do PRONATEC®, que capacita profissionais em P&G, pelos
seguintes eixos tecnolégicos (PRONATEC, 2012):
— Recursos Naturais: Curso Técnico em Geologia - Carga horaria: 1.200 h.
— Recursos Naturais: Curso técnico em Recursos Minerais — Carga horéria:
1.200 h.
— Producéo Industrial: Curso Técnico em Petréleo e Gas — Carga horaria 1.200
h.

4.1.5.3. Origem dos recursos

Segundo os dados obtidos do Pronatec (2011), “os recursos para
subsidiar estas iniciativas s@o oriundos do Fundo de Financiamento ao
estudante do Ensino Superior (FIES)”.

Por insuficiéncia de fontes para obtencdo de dados, ndo foi possivel
fazer o desenvolvimento dos demais aspectos necessarios nesta parte do
trabalho. Assim sendo, ndo foram consideradas as informacgfes relativas a

abrangéncia das ag0es, seus resultados, entre outros.

® O Programa Nacional de Acesso ao Ensino Técnhico e Emprego (Pronatec) foi criado pelo
governo federal, em 2011, com o objetivo de ampliar a oferta de cursos de educacdo
profissional e tecnolégica. Disponivel em:<http://pronatec.mec.gov.br/institucional/o-que-e-o-
pronatec>. Acesso em: 22 set. 2012.
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E importante ressaltar que essa insuficiéncia se deve ao fato ndo se
realizarem entrevistas nesse 6rgdo ministerial; consequentemente, o0
desenvolvimento deste conteddo baseou-se apenas nas fontes documentais
disponiveis, constituindo, por isso, uma das maiores dificuldades no

desenvolvimento deste trabalho como um todo.
4.1.6. Agéncia Nacional do Petrdleo, Gas Natural e Biocombustiveis (ANP)

A Agéncia Nacional do Petroleo, Gas Natural e Biocombustiveis (ANP),
implantada pelo Decreto n. 2.455', de 14 de janeiro de 1998, é o 6rgdo
regulador das atividades que integram a industria do petroleo e gas natural e a
dos biocombustiveis no Brasil. E uma autarquia federal, vinculada ao Ministério
de Minas e Energia, e a responsavel pela execucéo da politica nacional para o
setor energético do petréleo, gas natural e biocombustiveis, de acordo com a
Lei do Petroleo (Lei n. 9.478/1997) (ANP, 2012). ANP tem as seguintes
responsabilidades:

* Regular: responsabilidade voltada para estabelecimento de regras ou
normas infralegais por meio de portarias, instru¢ées normativas e resolugcdes
para o funcionamento das industrias, do petrdleo, gas natural e
biocombustiveis.

+ Contratar: responsabilidade voltada para outorgar autorizacbes para as
atividades das industrias reguladas, promover licitacdes e assinar contratos
em nome da Unido com os concessionarios em atividades de exploracéo,
desenvolvimento e producédo de petréleo e gas natural.

* Fiscalizar: responsabilidade para fazer cumprir as normas nas atividades
das industrias reguladas, diretamente ou mediante convénios com outros
orgéos publicos (ANP).

A ANP estabelece regras por meio de portarias, instrugdes normativas
e resolugdes; promove licitacbes e celebra contratos em nome da Unido com
0s concessionarios em atividades de exploracéo, desenvolvimento e producéo

de petroleo e gas natural; e fiscaliza as atividades das industrias reguladas,

% Decreto Lei n. 2.455, de 19 de agosto de 1988: autoriza a capitalizacdo dos créditos da
Unido, nas empresas que menciona, € da outras providéncias. Disponivel em: <http:/
www.jusbrasil.com.br/legislacao/anotada/2875081/decreto-lei-2455-88>. Acesso em: 23 jul.
2012.
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diretamente ou mediante convénios com outros 6rgaos publicos, entre outras

atribuicées (ANP, 2013). A ANP tem, dentre muitas, as seguintes atribuicoes:

Implementacdo da politica setorial, que promove a garantia do
suprimento de petréleo, gas natural e seus derivados e de
biocombustiveis; protecdo aos interesses dos consumidores, que
realiza a prote¢do quanto a preco, qualidade e oferta dos produtos; e
protecdo aos interesses dos regulados, que efetiva a garantia de
contratos e transparéncia na elaboracdo e implantacdo dos marcos
regulatoérios.

4.1.6.1. Captacao de pessoas

Segundo E; (2012):

Por se tratar de uma instituicdo publica, o ingresso de pessoas em
programas de formacdo de RH da ANP é feito mediante concurso
publico. O ingresso de novas pessoas normalmente é de acordo com
a abertura de editais publicos de sele¢éo de pessoal para a demanda
prevista.

4.1.6.2. Capacitacdo de pessoas

De acordo com E, (2012), a “capacitacdo de pessoas € feita por
intermédio do Programa de Recursos Humanos da Agéncia Nacional do
Petréleo (PRH-ANP)”.

4.1.6.3. O Programa de Recursos Humanos da ANP (PRH-ANP)

Para desempenhar as atribuicbes previstas na Lei n. 9.478/1997 e
contribuir de forma efetiva com as politicas de apoio ao desenvolvimento
econdmico, a ANP implementou, em 1999, um programa para incentivar a
formacdo de mao de obra, em resposta a expansao da industria do petrdleo e
do géas natural, verificada a partir de 1997, apds a abertura do setor a iniciativa
privada (ANP, 2012). Desde sua criagao, o programa de recursos humanos da
ANP para o setor do petréleo e gas PRH-ANP assenta-se sobre trés
importantes pilares da administragdo moderna: coeséo, consisténcia e sinergia,
que dao ao aluno bolsista a seguranca, a infraestrutura e 0s contatos
adequados para desenvolver suas pesquisas na area de Petréleo e Gas. Esse
diferencial é imprescindivel para o sucesso do PRH-ANP e o crescimento

profissional de todos os seus participantes (2008).
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Segundo E; (2012):

O PRH-ANP foi criado em 1999 para incentivar a formacdo de
profissionais especializados para a indUstria regulada. Essa iniciativa
€ importante instrumento de promogao do desenvolvimento do pais.
Essa iniciativa [...] integra a Coordenadoria de Desenvolvimento
Tecnolégico (CDT) da ANP com o Programa de Investimentos em
P&D.

Para concretizar as parcerias com as instituicbes de ensino, a ANP
organizou um sistema de editais; até entdo foram realizadas quatro chamadas
em que instituicbes de nivel superior de varios estados da Federacao
apresentaram suas propostas. Ao fim desse processo, foram celebradas as
parcerias e criados comités gestores compostos por docentes das instituicdes
participantes. Estabeleceu-se um conjunto nacional de instituicbes que
privilegia as competéncias regionais e o desenvolvimento de uma cultura de
ensino e pesquisa aplicada a industria do petroleo, gas natural e
biocombustiveis (ANP, 2012). Segundo ainda a mesma fonte, entre 1999 e
2004, o PRH-ANP abrangeu duas vertentes:

Uma voltada para profissionais de nivel superior, subvencionado com
recursos do CT-PETRO/MCTI (PRH-ANP/MCTI®®*) — incluindo
graduacéo e pOs-graduagdo stricto sensu; e a outra, para a educacgao
profissional de nivel técnico, subvencionado com recursos do MEC
(PRH-ANP/MEC-Técnico).

4.1.6.4. Origem dos recursos do PRH-ANP

Quanto a origem dos recursos, E; (2012) afirma que:

Os recursos para o PRH-ANP sdo oriundos do Fundo Setorial do
Petr6leo (CT-PETRO), do Ministério da Ciéncia, Tecnologia e
Inovagdo (MCTI) e da Clausula de obrigacdo de investimentos em
pesquisa e desenvolvimento (P&D), constante nos contratos de
concessdo firmados pela ANP. O CT-PETRO ¢é alimentado por uma
parcela dos royalties, previsto pela lei do petréleo, Art. 49. Essa Lei
concede ao CT-PETRO 25% da parcela do valor dos royalties, que
excede 5% da producéo de petréleo e gas natural. Ja a Clausula de
investimentos em P&D, que é uma obrigacdo contratual para campos
de alta produtividade de P&G, que recolhem participacdo especial,
estabelece que 1% de toda receita bruta da producdo de P&G,
proveniente de concessionarios e da unido, deve ser investida em
P&D [...]. Desses recursos, 50% sdo destinados a universidades,
instituicbes de pesquisa (publica e, ou, sem fins lucrativos); os outros
50% dos recursos, aos proprios concessionarios. A gestdo desses
recursos € operacionalizada pelos proprios concessionarios, sob
regulacéo e fiscalizacdo da ANP.

2% Atualmente, somente o PRH-ANP/MCTI é voltado para profissionais de nivel superior,
subvencionado com recursos do CT-PETRO/MCTI.
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Ainda no que diz respeito a Clausula de P&D, a ANP (2012) atesta:

No periodo 1998-2011, esses recursos somaram R$ 6,3 bilhdes,
possibilitando o incremento nas atividades de P&D e a expansdo na
infraestrutura de pesquisa do Pais. Projecbes indicam que, no
periodo 2012-2022, os recursos da Clausula de P&D somardo R$
19,8 bilhdes. Recursos dessa magnitude, conjugados a expansédo da
capacidade instalada para execucdo de atividades de P&D,
representam um novo patamar para o desenvolvimento tecnoldgico
do setor de petréleo, gas natural e biocombustiveis.

4.1.6.5. Concessao de bolsas

O PRH-ANP incentiva a inclusdo de disciplinas de especializagcéo
especificas para atender demandas da industria do petréleo, gas natural e
biocombustiveis, no curriculo de cursos de graduacdo, mestrado e doutorado,
concedendo bolsas para alunos matriculados nessas disciplinas. A agéncia
orienta as instituicbes selecionadas sobre as tendéncias do setor regulado,
privilegiando as competéncias regionais (ANP, 2011).

Desde 1999, o PRH-ANP concede bolsas de estudo para iniciacédo
cientifica, mestrado, doutorado, pesquisador visitante e coordenador e taxa de
bancada para alunos matriculados em cursos com especialidades relacionadas
ao setor de P&G. A taxa de bancada € um recurso utilizado para a aquisicdo de
insumos necessarios ao desenvolvimento e manutencdo dos estudos. E um
suporte financeiro para aquisicdo de material para pesquisa, livros, periédicos,
viagens de estudo e participagcdes em congressos.

As bolsas sdo definidas pelos comités gestores das instituicdes
participantes, que estabelecem os critérios para a selecdo dos bolsistas e a
aplicacéo dos recursos do PRH-ANP (ANP, 2013).

Durante a existéncia do PRH-ANP de nivel técnico - PRH-ANP/MEC-
Técnico (PRH-ANP de nivel técnico desenvolvido com recursos do MEC), a
ANP concedia taxa de custeio, para contratacdo temporaria de instrutores e
professores. Desde 2004, o PRH-ANP/MEC-Técnico deixou de capacitar
profissionais nesse nivel (técnico), passando a capacitar profissionais apenas
nos niveis de graduacdo e pos-graduacdo (mestrado, doutorado e pos-
doutorado) (ANP, 2013).

No caso particular do quantitativo de bolsas do PRH-ANP, subsidiados

pela Petrobras (Clausula de P&D-Petrobras), esse € determinado, a cada ano,
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a partir do resultado de uma avaliagdo, que se concretiza em reunides
especificas, em que sdo apresentados os trabalhos dos alunos. Essa nota,
juntamente com a quantificacdo de indicadores de qualidade (fatores
gerenciais, empresariais e académicos) de cada programa, compde a nota final
do PRH-ANP. Dependendo do resultado final, a universidade podera ter 100%,
80% ou 50% das bolsas pedidas para o ano subsequente (PETROBRAS, 2011,
p. 11). Porém, nada foi apresentado a respeito da definicdo do quantitativo de
bolsas subsidiado com recursos do CT-PETRO.

As bolsas para os niveis de graduacdo, mestrado e doutorado tém
duracdo maxima de dois anos; para o pdés-doutorado, trés anos; e para
coordenador e pesquisador visitante, quatro anos (ANP, 2011, p. 1). Os valores

das bolsas estao evidenciados no Quadro8.

Quadro 8 - Duracéo dos cursos e valores das bolsas concedidas

Tipo de bolsa Duragédo méaxima | Valor mensal em
P (meses)* (R$)
Fre — - o

Gradgac;ao (GRA — a patrtir do 5° periodo, o4 R$ 600
inclusive)
Mestrado- (MSc) 24 R$ 1.640,40
Doutorg_do I: (DSc | — até aprovacgdo do exame o4 R$ 2.277.90
de\qualificacdo).
Doutorago II - (DSc Il -realizacdo do trabalho para 362 R$ 2.819.10
elaboracéo da tese)

~ 23 1.254,00
Coordenacédo - PRH-ANP (COO) 48 (Desatualizado)
Pesquisador Visitante 48 Desconhecido*

Fonte: PRH-ANP (2011, p. 1). (Conclusao).
* Nao foi apresentado o valor da bolsa pago ao pesquisador visitante.

4.1.6.6. Investimento e abrangéncia do PRH-ANP

De 1999 a 2011, a ANP investiu cerca de R$ 225 milhGes na
concessao de 6.349 bolsas de estudos para 44 cursos de especializagdo em
31 instituicdes de ensino, em 16 estados brasileiros. Atualmente, estdo em
atividade 45 programas de nivel superior em 27 instituicdes de ensino, em 16

estados, como estd demonstrado na FiguralO (ANP, 2013).

! Todos os tipos de bolsa requerem renovacéo anual.
22 0 limite maximo de vigéncia da bolsa é de 48 meses para o doutorado (DSc | + DSc II).
28 Admitido um por programa.
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Instituicoes conveniadas

Maranhao

R. G. do Norte
UFRN

Paraiba
UFCG
Pernambuco
S

‘Sag®__ Alagoas

UFAL
Sergipe
UFSs
Minas Gerais
UFMG/UNIFEI Bahia

UFBA
Sao Paulo

USP/UFSCARS

UNICAMP/UNESP - Espirito Santo
Parand UFes

UFPR/UTFPR Rio de Janeiro

UFRIUFES
Santa Catarina UERI/UENF/

UFSC \ PUC-RIO/IMPA

Rio Grande do Sul
UFRGS/FURG

Fonte: ANP (2011, p. 2).

Figura 10 - Instituicbes de ensino conveniadas e seus respectivos estados.

E importante realcar que o PRH-ANP s6 faz convénios com instituicbes
nacionais (universidades federais, estaduais e sem fins lucrativos), ou seja, o
PRH-ANP ndo capacita fora do pais.

Para participar do PRH-ANP, E; (2012) afirma:

O PRH-ANP seleciona as instituicbes de ensino participantes por
edital publico. Os bolsistas sédo selecionados de acordo com critérios
estabelecidos pela ANP e pela comissdo gestora do programa de
cada instituicdo. O candidato a bolsista deve submeter-se aos
requisitos de selecdo e exigéncias de aproveitamento da instituicao,
isto &, ter dedicacao integral ao curso e manter a ANP regularmente
informada sobre toda a dindmica académica e consequente
resultados das atividades realizadas.

No que concerne a avaliacdo dos cursos do PRH-ANP, fontes
documentais da ANP (2011, p. 2) sustentam que:

Os cursos sao avaliados anualmente, ou seja, os bolsistas do PRH-
ANP apresentam seus trabalhos para técnicos experientes da ANP e
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para representantes do setor de PG para que estes possam avalia-
los. Os resultados dessas avaliagdes tém comprovado o alto nivel
das pesquisas no programa.

Segundo E; (2012), “o numero de ex-bolsistas até agora empregados
(2.300) e os prémios nacionais e internacionais conquistados pelos estudantes

do programa séo indicadores do sucesso do PRH-ANP”.

4.1.6.7. Resultados do PRH-ANP

Ampliacao dos recursos do PRH-ANP
Segundo E, (2012):

Um resultado muito importante foi a ampliacdo do PRH-ANP, que
passou a contar desde 2010 com atuacdo direita da Petrobras,
alocando recursos oriundos da cldusula de obrigacdo contratual de
investimentos em P&D.

Outros resultados

O Setor P&G e biocombustiveis incorporou, em 12 anos de existéncia do
PRH-ANP, aproximadamente 2.343 ex-bolsistas.

— A Petrobras absorveu374 ex-bolsistas.

— A ANP integrou 24 ex-bolsistas.

— Os ex-bolsistas conseguiram empregos em mais de 170 instituicdes.

— O valor de R$ 225 milhdes foi o investimento desde 1999.

— 0O Orgéo concedeu mais de 6.000 bolsas.

— O edital publico foi a opcao para a selecdo de 47 programas.

— O programa teve a participacao de27 instituicbes de ensino.

O PRH-ANP esta presente em 16 estados.

Em linhas gerais, os resultados do PRH-ANP e sua interface
comparativa com as outras acdescongéneres podem ser melhor entendidos
com o0 que se apresenta no Quadro 9, que evidenciade forma resumida o
cenario da formacgéo profissional no Brasil,face a demanda de mao de obra

capacitada.
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Quadro 9 - Resultados do PRH-ANP em relacdo ao cenario da formacéao
profissional

Realizado Projecio
6.500 holsas concedidas no periodo

PRH-ANP 1999-2012 340 bolsas/ano

) Manutencao de 9.485 bolsas para cursos
6.700 bolsas concedidas entre 2010-2012 para cursos

.. ) técnicos, superior, mestrado e doutoradd
técnicos, superior, mestrado e doutorado

ja aprovadas pela ANP

2012-2017

Ciéncia sem fronteiras
5.000 bolsas

Qualificacdo de 47.749 profissionais j&
autorizados pela ANP (2011-2015).
Demanda do setor aponta para a
necessidade de qualificacio de cerca de

PROMINP 88.000 profissionais qualificados no periodo 2006-2011

mais
200.000 profissionais

Marinha

(CIAGA+CIABA] Ampliacdo da capacidade de Formacdo de Oficiais da Marinha Mercante de 230 em 2008 para 477

oficiais da Marinha em 2012

Fonte: ANP (2012).

Percepcdo da ANP, quanto a importacdo de mao de obra
Segundo E; (2012), “existe uma entrada em massa de estrangeiros
para atuar no setor de P&G, sobretudo para atender demandas de plataforma”.

E; (2012) conclui, no entanto, que:

Essa realidade do setor € uma questao temporaria, pelo que o pais ja
esta se preparando internamente para dar resposta a essa demanda.
O pais dispde hoje de universidades capacitadas para oferecer essa
mao de obra e estdo sendo criadas as condi¢cdes necessérias para
gue se tenha, em pouco tempo, forca de trabalho competente e
suficiente para o mercado.

4.2. Orgaos da administraco indireta que atuam no setor do P&G

4.2.1. Petrobras

s

A Petrobras € uma empresa de capital aberto (sociedade andnima-

SIA)*, cujo acionista majoritario € o governo do federal. Ela é uma empresa

** Sociedade Andnima (S/A): é uma das varias formas que uma empresa pode ser constituida.
Segundo a Lei 6.404, de 15 de dezembro de 1976, a companhia ou sociedade andnima tera
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estatal de economia mista, instituida em 3 de outubro de 1953, com sede no
Rio de Janeiro e opera, atualmente, em 32 paises distribuidos em cinco
continentes. Essa empresa atua no segmento de energia com abrangéncia em
toda a cadeia produtiva de petréleo e gas, isto €, nas areas de exploracdo e
producdo, refino, comercializagdo e transporte de Oleo e gas natural,
petroquimica, distribuicdo de derivados, energia elétrica, biocombustiveis e
outras fontes renovaveis de energia (PETROBRAS, 2013).

4.2.1.1. Captacao de pessoas

Segundo Es e Eg (2013), “a captagcdo de pessoas é feita mediante

aprovacgao prévia em concurso seletivo publico”.
4.2.1.2. Capacitacdo de pessoas

No que concerne a capacitacdo de pessoas, uma das principais
estratégias da Petrobras consiste em incentivar o funciondrio a investir em sua
formacao profissional. A Petrobras investe na capacitacdo do seu pessoal por
meio de programas de treinamento desenvolvidos pela Universidade
Petrobras®, que é o 6rgdo responsavel pelo treinamento do pessoal interno e
externo a Petrobras. Nessa Universidade, os profissionais de nivel técnico e
superior (graduacdo e poés-graduacdo) recém-admitidos, nos casos sem
exigéncia de experiéncia prévia, passam entre trés e doze meses antes de
comecarem efetivamente a trabalhar. Ali, eles recebem treinamento técnico e
conhecimentos organizacionais, contextuais e vivenciais sobre a dinamica da
Petrobras e da industria do Petréleo e gas. Os profissionais jA& empregados

recebem regularmente treinamento rapido e de curta duragdo, no ambito de um

o capital dividido em acdes e a responsabilidade dos s6cios ou acionistas serd limitada ao
preco da emissdo das acgbBes subscritas ou adquiridas. Disponivel em: <http://www.
infoescola.com/empresas/sociedade-an6nima/>. Acesso em: 30 jan. 2013.

Universidade Petrobrds: é o 06rgdo da Petrobras responsavel pelo treinamento e
desenvolvimento de pessoal. Nela, os profissionais de nivel superior, recém-admitidos (nos
casos sem exigéncia de experiéncia prévia), passam até 15 meses antes de comecarem a
efetivamente trabalhar. Na Universidade Petrobras, eles recebem treinamento técnico e
conhecimentos organizacionais, contextuais e vivenciais sobre a Petrobras e a indastria
de Petroleo (UNIVERSIDADE PETROBRAS, 2013).

25
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programa chamado educacdo continuada (UNIVERSIDADE PETROBRAS,
2013).

4.2.1.3. Universidade Petrobras

Tal como estd apresentado nas Figuras 11 e 12, a Universidade
Petrobras, uma universidade corporativa com foco no treinamento de
profissionais internos e externos a Petrobras, tem sua estrutura organizacional
desenhada em escolas por areas do conhecimento (UNIVERSIDADE
PETROBRAS, 2013). De acordo com Es e E¢ (2013):

A Universidade Petrobrds tem uma estrutura similar a de uma
instituicdo académica convencional (tradicional), embora esse néo
seja 0 seu cunho, o seu foco é treinar empregados internos e
externos a Petrobras, mas ela é organizada em escolas por areas de
conhecimento (por exemplo, a escola de exploracdo e producédo de
petrdleo, de abastecimento, a parte de petroquimica, de refino, de
distribuicdo, escola de gas de gestao, entre outras).

Universidade
Tradicional

Cursos
para o mercado
e academia

Universidade
Petrobras

Adequado as
necessidades da

companhia

Universidade
Tradicional

Cidadaos paraa
sociedade

Universidade
Petrobras

Empregados
competentes para garantif
0 sucesso da Petrobras

Académica Empresarial

Formacgao

Generalista Especifico

Flexivel e customizado

Tedrico-conceitual Prético

Universidades

- Formagao Superior
Escolas Técnicas e de
Ensino Médio

- Formagéo Nivel Medio

Nivel Médio e Superior

Valores e crengas
universais Petrobras

Valores e crengas

Fonte: Petrobras (2013).

Figura 11 - Similaridade entre universidade académica x universidade
corporativa.
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Estrutura Organizacional

Universidade
Petrobras

(]

Processos ’

Corporativos DRH Contratacao

Programas ' Campus
Externos de DRH Salvador

lw _@(Ienadnr

Coordenador

Coordenador — ' Programa de
Formagdo de Emp
| | | | I |

Escola de Escola de . . Escola de
Ciencias e Ciéncias e Escoladegmn.e EscnIaTgcmca Engenharia, |Escola de Gestao
Tec. de Gase | das Carreiras de

Tecnologia de | Tecnologia de : e Tecnologia e & Negocios
E&P _Iﬂlastecimentc Energia Nivel Medio Materiais

Fonte: Petrobras (2013).

Figura 12 - Estrutura organizacional da UP em escolas, por areas de
conhecimento.

Segundo Es (2013):

A universidade Petrobras tem um corpo técnico interno que atua na
docéncia e profissionais que atuam em todos os processos de
suporte a educacgdo dos empregados da Petrobras em duas grandes
linhas: formacdo de méo de obra interna (capacitagdo de profissionais
da prépria Petrobras) [...]; e formacdo de m&o de obra externa
(capacitagao de profissionais externos a Petrobras).

4.2.1.4. Capacitacéo interna

Quanto a capacitagdo interna, Es (2013) afirma:

A educacao corporativa na Petrobrds ndo é uma iniciativa nova,
embora seja um termo novo no vocabulario da area de gestdo. Na
Petrobréas, a capacitagdo como educacgédo corporativa existe ha muito
tempo, desde o momento da constituicdo da prépria organizacdo. A
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educacdo corporativa existe desde os primérdios da atividade de
exploragdo do oOleo e gas no pais, quando ndo se tinha ainda
expertise26 na perfuracdo e produgcdo do petréleo, obrigando a
Petrobras a importar mao de obra do exterior para formar RH no
Brasil.

Es (2013) considera ainda que:

[...] A Petrobras vem evoluindo com tecnologias novas, tendo
necessariamente que capacitar seus empregados nhessas
tecnologias. A Universidade Petrobras, hoje com o termo
‘universidade com foco em educacgéo corporativa’, faz o que sempre
fez, ou seja, capacita os seus empregados nas tecnologias que
suportam as suas operagoes.

Ees (2013), por sua vez, considera que:

Em se tratando de novos empregados, independentemente da sua
area de formacéo, os cursos de capacitacdo desenvolvidos pela UP,
tém objetivos de complementar a formacao desses candidatos para
atenderem as especificidades das atividades e, ou, operacdes da
Petrobrés.

Ees (2013) completa que:

Tal como acontece para muitas outras especialidades do setor, ndo
existe no mercado, por exemplo, um curso especifico de Engenheiro
Submarino. Quando a Petrobras precisa de um especialista para essa
area, e ndo tiver nenhum profissional disponivel dentro do seu corpo
técnico para atender essa demanda setorial, ela precisa forma-lo [...].
Por essas razbes, os cursos de formacdo da UP, apresentam certa
elasticidade, tanto de duragdo (variavel de 3 a 12 meses) quanto de
dinamica (cursos mutaveis e, ou, adaptaveis a todo o momento). E o
caso, por exemplo, dos cursos na area de Geologia, que, por causa
de aspectos novos sobre areas de Carbonatos, que sdo as rochas do
pré-sal, a UP esta tendo que readaptar rapidamente esses cursos e
adequé-los para que os empregados possam ser formados nessas
novas modalidades e atendam, com isso, as hovas questbes
demandadas.

Segundo Es (2013):

A Petrobras providencia programas de educacdo continuada, que é
geralmente um curso rapido e de curta duragéo, projetados para que,
de tempo em tempo, o0s empregados sejam atualizados nos
conhecimentos que a Empresa precisa. Assim sendo, quando for
solicitada qualquer atualizacdo, o empregado vai a UP faz um curso
de trés a cinco dias, algumas vezes até seis meses (variavel,
dependendo da natureza e complexidade do curso), aperfeicoando
conhecimentos na atividade que ele atua ou que Ihe é demandado.

Ees (2013) argumenta:

26 Expertise: No mercado de trabalho, pode ser considerada sinbnimo de know-how; por
exemplo, "a expertise tecnolégica da empresa sera exportada’. E uma forma de
reconhecimento da competéncia da empresa naquele campo. Disponivel em:
<http://www.significados.com.br/expertise/>. Acesso em: 30 jan. 2013.
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Ha um conceito novo (que existe ha pouco mais de 10 anos), mas
que tem sido muito aplicado nas empresas, que é o chamado
‘itinerario formativo’, ou seja, o empregado sabe de antemao que, de
tempo em tempo ele vai ter que voltar a UP, para fazer determinado
conjunto de cursos e, assim, sucessivamente. O ‘itinerario formativo’,
no entanto, € o conceito que alicerca a educa¢do continuada na
Petrobrés.

O fitinerario formativo’, como o conjunto de etapas que se constituem

na educacdo profissional em determinada area, possibilita o aproveitamento

continuo e articulado dos estudos, proporcionando a organizacao uma trajetéria

de educacdo permanente, tendo como pressupostos a formacdo continua, o

desenvolvimento de competéncias e a flexibilizacao curricular (SENAI, 2013).

Es (2013), ao se debrucar sobre alguns aspectos pertinentes sobre o

assunto, considera:

A UP ndo é a Unica que capacita dentro da Petrobrds. Dentro da
estrutura organizacional da empresa, cada diretoria tem seu RH, que
trabalha matricialmente com a UP e que também capacita
pontualmente, dependendo da sua demanda setorial ou local [...]. A
UP é acima de tudo focada na inovacdo, nos novos conhecimentos,
naquilo que certamente esti alinhado a estratégia da companhia.
Todos os cursos que a UP desenvolve tém uma estrutura de comités,
em que participam técnicos experientes da companhia, que apontam
para a UP quais sdo as grandes lacunas no conhecimento que hoje
estdo sendo desenvolvidas, ou quais sao os temas que a UP precisa
estruturar para atender melhor a demanda interna de formacéo, e até
mesmo avaliar se a UP precisaria de uma parceria externa ou nao
para isso. Em alguns casos, a companhia tem profissionais
qualificados dentro da prépria Petrobras, e, ou, dentro da UP, que séo
utilizados para lecionar as matérias requeridas; caso contrario, é feito
um contrato com uma parceria ou até mesmo um convénio com
universidades do Brasil ou do exterior para ministrar essa
capacitacao.

Em relacdo a capacitacao interna, Es (2013) conclui:

Existem alguns itens que orgulham a Petrobras, ou seja, ela € uma
empresa que treina e capacita continuamente. Esse fato faz com ela
se torne uma das maiores atracBes para profissionais trabalharem
nela. Cada empregado da Petrobras é treinado em média entre 80 e
90 horas/aula por ano. Em 2012, a média total de treinamento foi de
60.084 horas/aulas. Em 2013, estima-se uma média de 90.000
horas/aulas em treinamento.

Para E¢ (2013):

Esse € um volume de treinamento de empregados muito alto,
comparado a média da industria, que é de 30 a 40 horas/aula por
empregado por ano, para as melhores empresas [...].
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A média anual de treinamento em capacitacdo na Petrobras, em

comparacdo com a média da industria brasileira, esta evidenciada no Quadro

10.

Quadro 10 - Média de horas/aula gasta em treinamento (Petrobras x industria)

Média de capacitacdo/treinamento (horas/aula) por empregado por ano

Petrobréas

Inddstria

80 a 90

30 a 40

Fonte: Dados da pesquisa.

4.2.1.5. Volume de empregados capacitados

de empregados capacitados € determinado em

participagdes. De acordo com o conceito de ‘itinerario formativo’, participacdes

€ 0 numero de vezes por intervalo de tempo que um mesmo profissional e, ou,

funcionario é treinado. Nesse caso, Es (2013) considera que:

[...]. Como a Petrobras tem aproximadamente 84.832 mil
empregados, ou seja, 61.921 mil, no Brasil, e 22.911 mil, no sistema
Petrobréas, divididos entre funcionarios da Petrobrds no exterior e
servidores de controladas e coligadas, e tendo em conta que em
média todo empregado da Petrobras é capacitado, pode-se dizer que
em 2012 houve um volume interno de 230 mil participaces, isto é,
um mesmo funcionério foi treinado em média mais de trés vezes ao
ano.

4.2.1.6. Investimento em capacitacao interna

Quanto ao investimento interno, Es (2013) afirma:

Para o desenvolvimento dos seus proprios empregados, em 2012, a
Petrobras investiu R$ 206,8 milhdes em programas de treinamento no
pais e R$ 32,5 milhdes, em programas de treinamento no exterior.
Em 2013, o investimento para capacitacdo de pessoal ja ultrapassa
R$ 260 milhdes, em que 230 milhdes foram para investimentos em
capacitacao de empregados da Petrobras, no Brasil, e R$ 30 milhdes,
no exterior.

No Quadro 11, esta o volume de investimento em capacitagdo interna

em 2012 e 2013.
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Quadro 11 - Investimento em capacitacdo de RH da Petrobras no Brasil e no
Exterior, em 2012-2013

Capacitacédo interna no Capacitacao interna no ANoO Total (Milhdes
Brasil (R$) exterior (R$) de R$)
207 Milhdes 32 Milhdes 2012 239
230 Milhdes 30 Milhdes 2013 260

Fonte: Dados da pesquisa.

A capacitacdo interna realizada no exterior € feita pelo PDRHE. Esse
programa e capacita o profissional por meio de cursos de longa duracdo
(mestrado, doutorado e pos-doutorado); € priorizado para os empregados que
atuam nas atividades estratégicas ou que requeiram tarefas de alta tecnologia
ou de execucdo muito complexa ou, ainda, cujo ponto de autonomia
profissional demanda longo tempo (PETROBRAS, 2013).

4.2.1.7. Capacitagéo externa

Como observado na Figura 11, a capacitacdo externa consiste na
formacdo de RH externo a Petrobras. Tal como citado anteriormente e de
acordo com Eg (2013), a UP capacita RH externo a Petrobras da seguinte

maneira:

Capacita: jovens do ensino fundamental e médio com o programa
Profissdo do Futuro; jovens do ensino médio/técnico, graduacéo,
mestrado e doutorado com o programa Estagio Estudante; jovens do
ensino médio com o Programa Petrobras Jovem Aprendiz — PPJA,;
jovens médio/técnico, graduacdo, mestrado e doutorado com o
Programa Petrobras de Formacdo de Recursos Humanos — PFRH; e
jovens da graduacdo e doutorado com o programa Ciéncias sem
Fronteiras — CsF.
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Ensino Ensino Ensino Ensino Pds-graduacéo

Fundamental Médio Tecnico Superior Mestrado Doutorado

Profissées de Futuro
Estagio de Estudantes
Programa de Formagdo de RH - PFRH

Programa do Governo - Ciéncia sem Fronteiras

Fonte: Petrobras (2013).

Figura 13 - Capacitacao externa da Universidade Petrobras.

I. Programa Petrobras Jovem Aprendiz (PPJA)
Segundo Es (2013):

O Programa Petrobras Jovem Aprendiz (PPJA), com respaldo na ‘Lei
do Aprendiz’®’ - Lei n° 10.097, de 19 de dezembro de 2000, existe na
Empresa normativamente ha muito tempo e visa estimular e
incentivar os estudantes a exercitarem o que aprenderam na escola,
praticando esse aprendizado na Petrobras.

Para Es (2013), esse programa:

Tem como objetivo desenvolver um programa educacional para
aprendizes no Sistema Petrobras, promovendo a inclusdo social de
jovens em situacdo de pobreza e vulnerabilidade socioeconémica, por

2" Lei do Aprendiz: Lei n. 10.097/2000, ampliada pelo Decreto Federal n. 5.598/2005.
Determina que todas as empresas de médio e grande porte contratem um numero de
aprendizes equivalente a um minimo de 5% e um méximo de 15% do seu quadro de
funcionérios, cujas funcdes demandam formagdo profissional. No ambito da Lei da
Aprendizagem, aprendiz é o jovem que estuda e trabalha, recebendo, ao mesmo tempo,
formacao na profissdo para a qual esta se capacitando. Deve cursar a escola regular, se
ainda ndo concluiu o ensino médio, e estar matriculado e frequentando a instituicdo de
ensino técnico profissional conveniada com a empresa. Aprendiz Legal. Bom para o jovem,
melhor para a Empresa. Disponivel em:  <http://www.aprendizlegal.org.br/
main.asp?Team=%7B44BA8D38-9DCA-4C07-9F0B DOBOAD8710BA%7D>. Acesso em: 30
jan. 2013.
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meio de sua qualificacdo pessoal e profissional, e contribuindo para a
sua melhor inser¢do no mercado de trabalho e construgdo de um
projeto de vida produtivo.

A aprendizagem € um processo que visa preparar 0 jovem para
desempenhar atividades profissionais e ter capacidade de discernimento para
lidar com diferentes situa¢cdes no mundo do trabalho. (PETROBRAS, 2013).
Carvalno e Nascimento (1998) ampliam esse conceito ao definirem
aprendizagem como “o processo de aquisicdo da capacidade de usar o
conhecimento, que ocorre como resultado da pratica e da experiéncia critica e

que produz uma mudancga relativamente permanente no comportamento”.

Origem dos recursos para o PPJA
Es (2013) afirma que “os recursos para o PPJA sdo oriundos da

clausula de investimentos em P&D, previstos nos contratos de concessao”.

Publico-alvo

De acordo com a Universidade Petrobrads (2013), o publico-alvo no
PPJA é normalmente jovens entre 15 e 17 anos completos. Para participar
desse programa, 0s jovens devem pertencer ao grupo de vulnerabilidade
socioeconbmica, considerando a renda familiar (um salario minimo per capta);
ter frequéncia escolar no sistema de ensino regular; ser residentes em locais
de maior risco social; cumprir medidas socioeducativas em meio aberto (ndo
restritivas de liberdade); e ser residentes no entorno das unidades da

Petrobras.

Resultados do PPJA
Desde a sua criagao, esse programa, que se encontra na terceira fase

de execucdo, capacitou 8091 profissionais em todo pais.

II. Ciéncia sem Fronteiras para o setor de petréleo e gas natural (CsF-
P&G)
Segundo Es (2013), o Ciéncia sem Fronteiras (CsF), criado pelo

Decreto Lei n. 7.642 de 13/12/2011, “é um programa do governo federal que
busca promover a consolidacdo, expansao e internacionalizagdo da ciéncia e

tecnologia, da inovacdo e da competitividade brasileira por meio do intercambio
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e da mobilidade internacional”. Ainda para Es (2013), “a iniciativa € fruto do
esforco conjunto entre o MCTI, por meio das suas instituicdes de fomento -
CNPqg e CAPES, e 0 MEC, por meio da SESU e SETEC.”

Segundo o CsF (2013):

O projeto prevé a utilizagcdo de até 101 mil bolsas em quatro anos
para promover intercambio, de forma que alunos de graduacéo e pos-
graduacdo facam estagio no exterior, com a finalidade de manter
contato com sistemas educacionais competitivos em relacdo a
tecnologia e inovacdo. Além disso, busca atrair pesquisadores do
exterior que queiram se fixar no Brasil ou estabelecer parcerias com
0s pesquisadores brasileiros nas areas prioritarias definidas no
programa, bem como criar oportunidade para que pesquisadores de
empresas recebam treinamento especializado no exterior.

Ees (2013) argumenta, no entanto, que:

Das 101 mil vagas (bolsas) previstas, 26 mil sdo subvencionadas por
instituicdes privadas. Embora o CsF seja um programa de governo, a
Petrobras entrou nesse projeto como signatario, subsidiando 5 mil
bolsas, por conta da vantagem de poder direcionar aos estudantes
gue vao ao exterior teméticas de seu interesse. [...]. O CsF é operado
pela CAPES e pelo CNPqg, mas a interlocucéo e, ou, o convénio da
Petrobrés foi firmado com o CNPq.

Ees (2013) completa:

A previsdo da Petrobras é que esses estudantes retornem ao pais
com um foco de estudo e uma bagagem voltada para a industria do
Petréleo e gas e operem no setor. [...].

As bolsas estdo distribuidas da seguinte maneira: 2.754 para
graduacdo sanduiche; 1.901 para doutorado sanduiche; e 345 para doutorado

pleno.

Origem dos recursos do CsF-P&G
Segundo Eg (2013), “os recursos do CsF-P&G séo oriundos da clausula
de obrigacdo contratual de investimentos em P&D, para os campos de

producdo de alta producdo de P&G em que é devida a Participagdo Especial”.?®

8 Regulamento da ANP n. 05/2005, aprovado pela resolucdo ANP n. 33/05 DOU 25/11/2005;
ou seja, em 25/11/2005, a ANP publicou a Resolucdo ANP n. 33/2005, no Diario Oficial da
Unido, aprovando o Regulamento Técnico ANP n. 5/2005 (anexo a Resolucdo), que
estabelece diretrizes, normas e definicbes para aplicacdo dos investimentos em P&D,
periodicidade, formatacdo e contetdo dos relatérios das despesas referentes a clausula de
investimentos em P&D, presente em todos os contratos de concessdo para exploracao,
desenvolvimento e producdo de petréleo e, ou, gas natural, firmados entre a ANP e os
concessionarios. Essa clausula estabelece a obrigagdo, para o concessionario, de investir
em despesas qualificadas, de P&D, o valor correspondente a 1% da receita bruta da
producdo dos campos, em que € devida a participacdo especial, prevista no art. 45, Ill, da
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[ll. Programa Petrobras de Formacédo de Recursos Humanos (PFRH)

O PFRH, criado em 2009 pela Lei n. 9.478, de 06 de agosto de 1997,
tem como atribuicbes estimular a pesquisa, o desenvolvimento e a adocéo de
novas tecnologias para o setor de petréleo e gas natural (UNIVERSIDADE
PETROBRAS, 2013).

Segundo E¢ (2013):

Este programa objetiva ampliar e fortalecer a formag&o de recursos
humanos voltados ao atendimento da demanda por profissionais
qualificados na industria do petréleo, gas, energia e biocombustiveis,
por meio da concessdo de bolsas e taxa de bancada e
consequentemente reduzir o indice de evasdo escolar, ter mais
profissionais qualificados nas tematicas do setor e mais qualidade
nos estudos desenvolvidos nas teméticas do setor.

De acordo com Es (2013), o PFRH tem como premissas:

Atender é&reas de conhecimento (competéncias necessérias) de
atuacdo estratégica da industria do petr6leo, gas, energia e
biocombustiveis, bem como as demais &reas de apoio necessarias as
atividades do setor; priorizar os estados onde a Petrobras tem os
seus maiores investimentos, assim como instituicbes com
reconhecido potencial de desenvolvimento de areas de conhecimento
de interesse; e fazer parcerias com as instituicbes de ensino
espalhadas no pais, especialmente nas regifes onde a Petrobras tem
seus maiores investimentos.

Origem dos recursos

Segundo Eg (2013), “os recursos sao oriundos da participagao especial
presente nos contratos de concessédo para exploracdo, desenvolvimento e
producao de petrdleo e gas natural”.

Es (2013) considera:

[...]. Os concessionarios devem investir, no Brasil, o valor
correspondente a 1% da receita bruta da producdo de um
determinado campo na realizacdo de despesas qualificadas com
pesquisa e desenvolvimento. [...]. Considerando que pelo menos 50
% desse valor deve ser para despesas realizadas na contratagédo de
projetos/programas em universidades e institutos de pesquisa e
desenvolvimento previamente credenciados pela ANP para este fim,
doravante denominadas de Instituicdes credenciadas, conforme
definidas no regulamento.

Lei n. 9.478/97, conforme critérios definidos no decreto 2.705/98. Ela estabelece, também,
gue, no minimo, 50% dessa obrigacdo sejam realizadas por meio de investimentos em
projetos e, ou, programas com as instituices nacionais de P&D, e que esses projetos e, ou,
programas contemplem temas de interesse comum da ANP e do concessionario (ANP,
1997).
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De acordo com a Figura 14, o PFRH tem duas linhas de atuacdo que
sdo: nivel superior (graduacdo, mestrado e doutorado) e nivel técnico

(médio/técnico).

Programa Petrobras
de Formado s
de Recursos Humanos « PFRH W

Nivel Técnico Nivel Superior

w
"

PRH-ANP

Al

PRH-PB

Apoio aos H'mp Criacdo de

Criacdo de
PRH-PB
-

Fonte: Petrobras (2013).

Figura 14 - Linhas de atuacdo do PFRH.

Segundo Es (2013):

Em 2008, quando a Petrobras negociou o PFRH com a ANP, incluiu
também o nivel técnico, por achar que seria importante incluir nesse
novo projeto um curso com Viés técnico para atender demanda
nacional, por conta do grande volume de projetos desenvolvidos em
todo o pais [...].

Tendo em conta o potencial e a importancia da forca de trabalho de

nivel técnico, Es (2013) realga o seguinte:

Internamente, 2/3 do corpo técnico da Petrobras € de nivel técnico.
Portanto, ndo é exclusividade da Petrobras ter uma base forte de
nivel técnico, pelo contrério, essa € uma caracteristica peculiar do
setor, ou seja, é requerida no setor de petréleo e gas, uma base
técnica extremamente soélida. Nao adianta apenas alimentar todo o
processo operacional com linhas de engenharia, geologia e outros de
nivel superior, se a base técnica nao estiver bem preparada. [...]. Por
essa razdo, a Petrobras achou importante incorporar nesse novo
projeto (PFRH) uma formacé&o de carater técnico. [...].
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Diferenga entre o PRH-ANP e o PFRH
Quanto a diferenca entre PRH-ANP e PFRH, E¢ (2013) afirma:

Além do nivel médio que foi incluido no PFRH e ausente no PRH-
ANP, outra diferenca fundamenta-se no fato de o PRH-ANP sé
oferecer bolsas a partir do 4° periodo ou 2° ano. Contrariamente, o
PFRH oferece bolsas a partir do 2° periodo ou 1° ano. Durante o 1°
periodo ou 1° semestre, a instituicho de ensino conveniada
(universidade federal, universidade estadual ou institutos técnicos
sem fins lucrativos) e a Universidade Petrobras avaliam a atuagéo
desse aluno e, se ele tiver bom desempenho, se torna um potencial
candidato a ingressar no programa. Em tese, o PFRH segue o
mesmo modelo que o0 PRH-ANP. [...].

Basicamente, o PRH-ANP e o PFRH seguem o mesmo modelo, com

algumas diferencas pontuais, conforme o Quadro 12.

Quadro 12 - Diferencas entre o PFRH e PRH-ANP

Periodo Nivel académico Instituicao
Bolsas . ~ 7
oferecido contemplado Académica
PRH-ANP 40 Graduacéo, Mestrado e UF, EU eSFL
Doutorado
Médio/Técnico, Graduacéo, UF, UE, IFET e
PFRH 20 Mestrado e Doutorado SFL

Fonte: Dados da pesquisa.

Concessdo das bolsas
Segundo o PFRH (2011, p. 10):

As bolsas séo tipificadas de acordo com a categoria e 0 estagio do
curso, conforme as seguintes descri¢cdes e propositos:

* Bolsa de Curso Técnico: fixa alunos em cursos de nivel técnico, a
partir do segundo periodo de desenvolvimento dos cursos. A bolsa é
exclusiva para programas criados pela Petrobras (PRHs - PB),
sendo concedida por um periodo de execug¢do compativel com o
tempo de duracédo do curso.

Bolsa de Retengéo: incentiva a permanéncia dos alunos em cursos
de graduacao, a partir do segundo periodo, de modo a diminuir a
evasdo escolar. A bolsa é exclusiva para programas criados pela
Petrobras (PFRH), sendo concedida por um periodo de execucéo
compativel com o tempo de duracdo do curso, desde que nao
sobreponha ao periodo de concesséo da Bolsa de Graduacéo.
Bolsa de Graduacéo (Gra): apoia estudos e pesquisas de alunos em
cursos de graduagdo, a partir do quinto periodo, desde que
concluidas todas as disciplinas do ciclo basico. A bolsa é concedida
por um periodo maximo de 24 (vinte e quatro) meses.

Bolsa de Mestrado (MSc): apoia estudos e pesquisas de alunos em
curso de mestrado, bem como a elaboracdo de dissertacdo em
tema relacionado ao setor petréleo e gas natural. A bolsa é
concedida por um periodo maximo de 24 (vinte e quatro) meses.
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* Bolsa de Doutorado | (DSc I): apoia estudos e pesquisas de alunos
em curso de doutorado, até a aprovacdo do exame de qualificacéo.
A bolsa é concedida por um periodo maximo de 24 (vinte e quatro)
meses.

* Bolsa de Doutorado Il (DSc II): apoia estudos e pesquisas de alunos
em curso de doutorado, bem como a elaboracao do trabalho de tese
em tema relacionado ao setor. A bolsa é concedida por um periodo
maximo de 36 (trinta e seis) meses, sendo o limite maximo para o
Doutorado (DSc | e DSc Il) de 48 (quarenta e oito) meses.

Definicdo do quantitativo de bolsas de niveis técnico e superior

Quanto ao quantitativo de bolsas do nivel superior, o PFRH (2011, p.
11) estabelece que “a definicdo desse quantitativo € negociada com a
Instituicdo de Ensino conveniada, respeitando sua capacidade de realizacdo”.

O quantitativo de bolsas a ser concedido para o nivel técnico é de 50%,
em relacdo ao total de vagas oferecidas nos processos seletivos publicos para
cursos de interesse da Petrobras. Tal percentual pode ser alterado com a
anuéncia da ANP. Na vigéncia do convénio, as bolsas podem ser remanejadas
entre 0S cursos ou entre as unidades da instituicAio de ensino, em
conformidade com as necessidades identificadas ao longo do processo de
selecdo e desenvolvimento das atividades dos bolsistas e, mediante
autorizacéo prévia da Petrobras, ndo ultrapassando o valor total do convénio

(PFRH, 2012, p. 11).

Bolsa de Coordenador

Destina-se geralmente a viabilizar a gestéo das atividades relacionadas
aos convénios do PFRH, bem como a atuagcédo do Coordenador do Programa
no auxilio & pesquisa sobre a demanda de recursos humanos na éarea de
especializacdo do programa ou curso e a pesquisa de insercdo dos ex-alunos
no mercado de trabalho. A bolsa é concedida durante todo o periodo de
vigéncia do convénio (PFRH, 2012, p. 11).

Bolsa de Pesquisador Visitante

Essa bolsa é destinada para auxiliar o programa de nivel superior com
pesquisa sobre as tendéncias tecnolédgicas do setor de petrdleo e gas natural,
para identificar as oportunidades de novos cursos de capacitacdo de recursos

humanos e o estudo de adequacédo curricular para o atendimento das
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oportunidades detectada se para atender a necessidade de complementacao
do quadro docente, frente a introducdo de disciplinas eletivas ou optativas
especificas para caracterizar a énfase requerida. A bolsa é concedida durante
todo o periodo de vigéncia do convénio (PFRH, 2010, p. 11). O Manual atesta
também que:

Nos casos de programas de iniciativa da ANP (PRH-ANP),
subsidiados pela Petrobras, a ANP é a responsavel pelo pagamento
das bolsas de Coordenadores e Pesquisadores Visitantes, utilizando-
se de recursos do Fundo Setorial do Petrdleo e Gas Natural (CT-
PETRO).

Os niveis dos cursos e os correspondentes valores das bolsas estédo

evidenciados no Quadro 13.

Quadro 13 - Valores das bolsas do PFRH

Niveis dos cursos Valor em R$
Técnico R$ 350,00
Graduagéao R$ 600,00
Mestrado R$ 1.640,40
Doutorado | R$ 2.277,90
Doutorado Il R$ 2.819,10
Coordenador R$ 2.800,00
Subcoordenador R$ 2.800,00
Pesquisador Visitante R$ 6.136,00

Fonte: Petrobras (2012).

Taxa de Bancada

A taxa de bancada visa a contribuir com as despesas destinadas a
melhoria e a manutencdo das atividades e dos servicos necessarios ao
desenvolvimento do curso, principalmente em relagdo aquelas relacionadas
com as atividades laboratoriais e de pesquisa dos alunos. O valor dessa taxa €
definido em razdo das bolsas de alunos efetivamente implementadas na data
do repasse; a suspensado temporaria da bolsa ndo implica na sua reducéo. As
diferencas relativas as bolsas ndo implementadas, ou canceladas, provenientes
do primeiro repasse dos recursos, sdo compensadas nos demais repasses
(PFRH, 2011, p. 12).
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Selecédo dos bolsistas

E de competéncia exclusiva da instituicdo de ensino. Geralmente, essa
selecéo é realizada por meio de uma comisséo gestora dos recursos do PFRH,
gue define as diretrizes a serem adotadas, em concordancia com os requisitos
dispostos no Manual do Usuario do PFRH (PFRH, 2011, p. 16).

Abrangéncia do PFRH

Segundo Eg (2013), “uma das premissas do PFRH é investir
prioritariamente nas regibes onde a Petrobrds desenvolve seus maiores
investimentos (regides com grandes volumes de negdcios)”. De acordo com a
Figura 15, o PFRH esta presente em 12 estados brasileiros, em 47 instituicées

de ensino, nomeadamente.

UFPA -1

IFMA -1 _|IFCE -1
UFC -1
UFRN -4, 3

IFRN - 1
UFCG -1

UFPE -2, 2
IFPE - 1

IFS =1

IFBA - 1
UESB -1
IFBaiano - 1
UFBA -1

{UNIFEI -1

UFJF - 1
UFES - 1 |UNIMONTES -1

IMPA -1
PUC-RJ -1
UERJ - 2
UENF -1
UFF -1,2

UFRJ -7, 2
FURG -1 IFRJ - 1

UFRGS - 1, 3 g

®© Petrobras Ll PETROBRA

Fonte: Petrobras (2013).

Figura 15 - Abrangéncia das atividades do PFRH.
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Resultados do PFRH
De acordo com os dados da Petrobras (2013):

» Até 0 momento os investimentos comprometidos ultrapassam R$
291 milhdes, sendo que 185 milhdes sdo das edicdes piloto, 12 e 22
edicdo e R$ 105 milhdes serdo comprometidos até 2021, na 3°
edicéo;

» O programa contempla 47 instituicdes de ensino, com 18.532 bolsas
formalizadas. Do total de bolsas, 8.444 bolsas sdo da 3.2 edicéo,
gue serdo concedidas até 2021, para cursos de nivel técnico e
superior, para graduacdo, mestrado, doutorado e pesquisador
visitante.

O numero de alunos capacitados desde 2010, que é a data da criacao

do programa e estéa apresentado no Quadro 14.

Quadro 14 - Projetos desenvolvidos e em desenvolvimento

Conjunto Ano N.°de aluno
Projeto-piloto 01/2010 1.605
1° Conjunto 10/2010 3.012
2° Conjunto 11/2011 5.471
3° Conjunto (em fase de desenvolvimento) 02/2013 8.511

Fonte: Petrobras (2013).

IV. Programa Profissdes do Futuro

Este programa é uma iniciativa da UP, com foco no ultimo ano do
ensino fundamental no estudante do ensino médio e do técnico
(UNIVERSIDADE PETROBRAS, 2013).

Segundo Es (2013):

Esse programa objetiva divulgar as carreiras técnicas da industria de
P&G e energia, nas instituicdes de ensino do pais, despertando o
interesse dos estudantes para as crescentes oportunidades
profissionais desse segmento.

Es (2013), por sua vez, atesta:

Esse programa nasceu da necessidade de despertar no aluno mais
novo, sobretudo aquele que ainda esta na fase de procura da carreira
profissional futura, o interesse para atuar no setor de petroleo e gas.
Mostrar a esse jovem que existe um setor de petréleo e gas no pais,
e que esse setor oferece boas oportunidades de emprego e de
crescimento tanto profissional quanto material para profissionais de
nivel técnico, em discordancia da tendéncia quase exclusiva do
mercado que da prevaléncia profissional as areas de medicina,
biomédicas, direito, engenharia civil, entre outras, e nunca a de
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evidenciar o importante papel do profissional de nivel técnico, fato
que faz com profissGes desse nivel ndo sejam almejadas por muitos.

Ee (2013) conclui e argumenta:

Através de testemunhos de profissionais bem sucedidos de nivel
técnico, o programa profissdo do futuro consiste exatamente em
mostrar que existem importantes profissdes de nivel técnico; se o
desejo de algum aluno for por uma opgdo de nivel técnico, ele
certamente estard fazendo uma boa escolha, canalizando essa
escolha para um lugar onde ele podera ser bem empregado.

Origem dos recursos

Ees (2013) considera que, diferentemente dos demais programas:

Esse programa ndo tem qualquer aporte financeiro, ou seja, ndo se
concede qualquer bolsa de estudo, ndo ha um convénio firmado e
nem existe uma relacdo de carater formal; ele € um programa
somente educativo e informativo®.

Abrangéncia e resultados do Programa Profissdo do Futuro

O programa profissdo do futuro, desde a sua criacdo em 2010, esta
presente em sete estados brasileiros. Dentre outros resultados, até entdo
participaram desse programa 350 escolas e 37.120 estudantes, conforme o
Quadro 15.

Quadro 15 - Abrangéncia do Programa Profissdo do Futuro

PROGRAMA PROFISSOES DD FUTURD - Setembro 2012
20110 2011 2012 Total

Evento=s
Institucionais DG

Capacitacio
FMultiplicadores 1

FMultiplicadores
Treinados

Institwicoes
Atendidas

Palestras para
Estudantes 167

Estudantes
Participantes 13399

Estacho= .
Agingidos SP, RM = CE

Fonte: Universidade Petrobras (2013).

* Uma vez feita a abordagem com o aluno, esse em seguida € encaminhado para o site do
programa, especialmente criado para que ele possa obter mais informacg8es sobre o assunto
e, com isso, conhecer melhor o funcionamento do setor de petrdleo e gas e saber também
como se deve candidatar a alguma vaga de emprego para trabalhar no setor.
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V. Programa Estagio de Estudante

Esse programa tem como foco estudantes dos ensinos médio/técnico e
superior. Ele objetiva despertar no estudante o interesse pelo ingresso em
empresas da cadeia produtiva de P&G, energia e biocombustiveis; criar uma
experiéncia que deixe gravada na mente desses estagiarios a marca da
Petrobrds e a importancia do papel que ela desempenha na economia, na
sociedade e na geracdo de empregos; e proporcionar a cada estagiario uma
experiéncia que complemente sua formacédo, fortalecendo habilidades e
diferenciando-o no mercado (UNIVERSIDADE PETROBRAS, 2013).

4.2.1.8. Importacdo de mao de obra qualificada na percepcéao da Petrobras

Segundo o MTE (2010):

O ndmero de autorizagdes concedidas a estrangeiros, em 2009, foi
de 43.000, 70% superior a 2006; a entrada de engenheiros
estrangeiros aumentou 30% sO no ultimo ano; e o percentual de
estrangeiros com superior completo passou de 47% para 58% entre
2006 e 2010.

Ainda sobre esse assunto Eg (2013) afirma:

Existe importacdo de mé&o de obra do exterior, mas ndo se trata de
forca de trabalho para atender demandas especificas da Petrobras.
[...] Essa importagdo vem atendera demanda de toda a cadeia
produtiva do P&G, néo especificamente demandas da Petrobras.

Para Eg (2013):

Existem inclusive dados do MTE que mostram de onde essas
pessoas estdo vindo, para quais areas estdo trabalhando e o que
estdo fazendo. Existe também uma pesquisa da FGV que aborda
esse assunto e que, através de um projeto que esta sendo levado ao
governo federal, propfe-se uma instituicdo do Ministério da
Importacdo de Recursos Humanos, um 0rgdo que se destinara a
cuidar especialmente desse caso [...].

Ja para Es (2013), “a caréncia de mao de obra qualificada no setor
talvez afete a Petrobras indiretamente, por conta de seus fornecedores que,
possivelmente, ndo estdo qualificados no tempo requerido pelos negdcios da

Companhia”. Para Es (2013):

A curva de crescimento do setor € muito grande, requerendo do
fornecedor uma qualificagdo & altura das necessidades de
crescimento da inddstria, num volume de atuagdo muito maior do que
se exigiu no passado. A Petrobras talvez sofra por conta da rede de
fornecedores, uma vez que o descompasso de um fornecedor dentro
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da cadeia pode comprometer o bom funcionamento do setor como
um todo.

Ee (2013) conclui:

E importante caracterizar também a importacio dessa mao de obra,
visto que muitas empresas estrangeiras que vém trabalhar no Brasil
para atuar no setor, algumas delas, as vezes trazem parte de seus
funcionarios do exterior para poderem operar inicialmente, até
formarem a méo de obra local; portanto, vale lembrar que isto
também € importacédo de mao de obra qualificada.

4.3. Alinhamento interorganizacional

Neste trabalho, o alinhamento interorganizacional € conotado como a
convergéncia das praticas de captacdo e capacitacdo de pessoas,
desenvolvidas concomitantemente pelos véarios érgados pesquisados e que
objetivam atender demandas de mao de obra preparada para o trabalho no
setor de petréleo e gas.

Com base no resultado da andlise da convergéncia das praticas
desenvolvidas pelos 6rgdos citados anteriormente, foi verificavel a presenca de
alinhamento. Esse alinhamento pode ser caracterizado e descrito quanto a

origem e alocacao dos recursos e ao tipo de relacionamento.

a) Quanto a origem e alocacao dos recursos:

A andlise do alinhamento, com base na origem e alocacdo dos
recursos, foi feita levando em consideracdo as varias fontes de financiamento
para manutencdo das praticas de captacdo e capacitacdo e a forma como
esses recursos sdo distribuidos. As origens dos recursos ou fontes de
financiamento sao:

— Fundo de Amparo do Trabalhador (FAT) - instrumento de financiamento
usado pelo MTE e MME para subsidiar e atender demandas de captacdo e
capacitacdo de RH para o setor do P&G, alocando recursos para o
PLANSEQ-P&G/MTE e PNQP-PROMINP/MME.

— Fundo de Financiamento Estudantil (FIES) - usado pelo MEC e MDIC para
subsidiar e atender demandas de captacdo e capacitacdo de RH para o
setor do P&G. Esse fundo aloca recursos para 0 PRONATEC-MEC e MDIC.
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Royalties da Unido - utilizados pelo governo federal, cujos recursos séo
previstos pela Lei do petroleo ou Lei dos royalties do petrdleo - Art. 49;
destinam-se 25% da parcela da Unido do valor dos royalties, que excede 5%
da producdo de petrdleo e gas natural para pesquisa e desenvolvimento
(P&D) em P&G.

Fundo Setorial do Petréleo e Gas Natural (CT-PERO) - instrumento de
financiamento usado pelo MCTI para subsidiar e atender demandas de
formacéo de RH para o setor de P&G, alocando recursos para o PRH-ANP.
Clausula Contratual de Obrigacfes de Investimentos em P&D — usada pelas
proprias concessionarias para subsidiar e atender demandas de formagéo
de RH para o setor de P&G; aloca recursos provenientes de 1% da receita
bruta da producdo de petrdleo e, ou, gas, previstos nos contratos de
concessao para exploracdo, desenvolvimento e producéo de petréleo e, ou,
géas natural, para o PRH-ANP e PFRH-PETROBRAS.

b) Quanto ao tipo de relacionamento

A andlise do alinhamento, com base no tipo de relacionamento entre as

organizacdes pesquisadas, foi feita levando em consideracdo os tipos de

parcerias formalizados por meio de convénios. Sendo assim, o alinhamento,

com base na analise dos relacionamentos e, ou, nos convénios estabelecidos

entre as organizacgodes, foi o seguinte:

MTE e MME — esses 6rgdos captam e capacitam RH para P&G, por meio de
parceria formalizada por convénio firmado bilateralmente desde 2008.

MEC, MDIC e MME — esses ministérios captam e capacitam RH para P&G,
por meio de parceria formalizada por meio de convénio firmado desde 2012.
PETROBRAS e MME — esses 6rgdos captam e capacitam RH para P&G,
pela parceria formalizada por meio de um convénio firmado bilateralmente
desde 2008.

PETROBRAS e ANP — esses dois 6rgdos captam e capacitam RH para
P&G, por meio de parceria formalizada por convénio firmado bilateralmente
desde 2010.

MTE e PETROBRAS — esses 6rgéos captam e capacitam RH para P&G, por

parceria formalizada pelo convénio firmado bilateralmente desde 2008.
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— MCTI e ANP — nesse relacionamento, a ANP, usando recursos do CT-
PETRO, capta e capacita RH para o setor do P&G, por meio de parceria
formalizada com o MCTI desde 2000. Por sua vez, a capacitacao
desenvolvida por esses oOrgdos é feita mediante convénios com vérias
instituicbes de ensino, sobretudo universidades federais, universidades
estaduais, instituicbes sem fins lucrativas, Sistema S (especialmente o
SENAI) e institutos federais de ensino tecnolégicos.

O alinhamento entendido

interorganizacional também pode ser

mediante o que estd apresentado no Quadrol6 e na Figura 16.

Quadro 16 - Orgaos, acbes desenvolvidas, principais resultados e alinhamento

o Existe alinhamento dessa
Orgao Acbes Objetivo Principais agéo com outra/s?
resultados - -
Sim N&o Quallis?
Formar RH Ainda em fase
MDIC Captacéo para o setor de X MEC
de P&G planejamento
MEC Il I ok X MDIC
Mais de 90 mil ‘
MME Il I profissionais X PETROBRAS
e MTE
formados
55.874
profissionais MTE e
MTE I I capacitados X PETROBRAS
até 2010
Cerca de ]
ANP Captagédo e I 6.500 X PETROBRAS
Capacitagéo profissionais e MCTI
capacitados
Mais de10 mil
PETROBRAS Il I bolsas X MME e ANP
concedidas
Subsidiar ~
Arrecadagéo
recursos para de
MCTI Fomento cpag;zc(;tz;rétRolj 1.600.000.000 X MME e ANP
do P&G ate 2012

Fonte: Dados da pesquisa.

Nota: ***Os dados das fontes documentais consultadas n&o proporcionaram a quantidade
exata de profissionais formados até 2012 pelo MEC.

A descricdo do Quadro 16 foi importante para verificar a presencga ou
auséncia de alinhamento. Considerando a presenca de alinhamento, montou-

se 0 esquema de entendimento, representado pela Figura 16.
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Administracao Indireta

Administracao Direta

4*

PRH-ANP [ N
7 Origem dos
L recursos:
( 3 ) 25% da parcela da
N Uni&o do valor dos
‘ —— royalties que 4

producéo de
Petroleo e Gas

CT-PETRO-MCTI | 3 )a ©xcederS%da |\ 7
N/

3 Origem

W dos
— ’ E— B Recursos:
= 4* T S \ 4* = Clausula
PROMINP/MME S PETROBRAS @W de P&D

[ MDIC

Origem dos Recursos:

LPRONATEC/MEC e 2 )= FIES

Origem dos Recursos:
FAT- PIS e PASEP

MTE
PLANSEQS J

Captagao e capacitagao de RH por meio de:
UFs; UEs; IFETs; SENAI; elsFLs

Fonte: Dados da pesquisa.
* Parceria e convénios com recursos.
** Parceria e convénios sem recursos.

Figura 16 - Esquema do alinhamento interorganizacional.

Na Figura 16, estd apresentado o resumo do alinhamento ou da
convergéncia das praticas de captacdo e capacitacdo de pessoas
desenvolvidas pelos 6rgdos pesquisados. A analise do alinhamento comeca
em 1* e termina em 5* e obedece a seguinte sequéncia:

1° - 1* caracteriza a captacdo e capacitacdo de pessoas desenvolvidas
pelo PLANSEQ - MTE e PNQP - PROMINP/MME, com recursos do FAT.
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2°- 2* particulariza a captagéo e capacitacao de pessoas desenvolvidas
pelo PRONATEC/MEC, MDIC e PNQP/PROMINP/MME, com recursos do
FIES.

3° - 3* distingue a captacdo e capacitacdo de pessoas desenvolvidas
pelo PNQP-PROMINP/MME e PRH-ANP, com recursos do CT-PETRO.

40 - 4* tipifica a captacao e capacitacdo de pessoas desenvolvidas pelo
PFRH-PETROBRAS, PNQP-PROMINP/MME e PRH-ANP, com recursos da
Clausula Contratual de Investimento em Pesquisa e Desenvolvimento — P&D;

5° - 5* singulariza uma parceria sem recursos entre o MTE e a
PETROBRAS.
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5. CONCLUSAO E CONSIDERACOES FINAIS

A industria do petroleo e gas no Brasil vem se transformando num setor
cada vez mais importante, competitivo, desafiador e em continuo crescimento,
por conta das descobertas de novos e ricos depositos de petréleo e gas
natural.

A descoberta desses depdsitos tem demandado mais investimento em
novas tecnologias e, principalmente, em mao de obra, pois a industria do P&G
vem sofrendo com a falta de profissionais capacitados para atender as
necessidades de trabalho do setor.

A alternativa adotada por muitas organizacdes do setor tem resultado
na importacdo de mao de obra especializada para atender essa demanda. De
acordo com o relatério do observatorio do mercado do trabalho do MTE,
realizado em maio de 2010, h& grande entrada de estrangeiros que vém para
trabalhar no setor do Petréleo e gas. Esses dados da Coordenacao-Geral de
Imigracdo do Ministério do Trabalho e Emprego registraram no periodo de 2005
a 2009 mais de 165 mil vistos de trabalho a estrangeiros; desse total, 11.978
foram vistos permanentes e 154.015, temporarios. Dentre esses vistos,
destaca-se que 62% tiveram como destino o trabalho a bordo de embarcac6es
ou em plataformas estrangeiras que exploram petréleo e gas (MTE, 2010).

Questionou-se com este estudo sobre a caréncia de mao de obra
capacitada, somada aos gargalos causados pela baixa experiéncia do pessoal
para o trabalho no setor e como as organiza¢cdes da administracdo publica
direta e indireta do governo federal, envolvidas com a questdo do petroleo e
gas, captam e capacitam essa méao de obra para atender as demandas de RH
e como as praticas de captacdo e captacdo estdo alinhadas para suprir tal
demanda.

Em resposta a este guestionamento, os resultados evidenciam que
algumas organiza¢gGes da administracdo direta e indireta do governo federal
estdo atuando conjuntamente no sentido de se contornar esse quadro. A
capacitacdo da mao de obra requerida é feita por meio de instituicoes de
ensinos federal, estadual e sem fins lucrativos.

Alguns dos principais resultados alcancados pelos varios 0rgaos

pesquisados sao:
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— Programa de Recursos Humanos da Agéncia Nacional do Petroleo, Gas
Natural e Biocombustiveis (PRH-ANP) - desde a sua criacdo em 1999 até
2012, esse programa capacitou mais de 6 mil profissionais em diferentes
niveis e categorias profissionais e investiu aproximadamente R$ 225 milhdes
em alguns estados do Brasil.

— Plano Nacional de Qualificacéo Profissional, do Programa de Mobilizagao da
Industria Nacional do Petréleo, Gas Natural e Biocombustiveis do Ministério
de Minas e Energia (PNQP-PROMINP/MME) - desde 2006 até 2012, foram
capacitados mais de 90 mil profissionais em diferentes niveis e categorias
profissionais e investidos aproximadamente R$ 252 milh6es em alguns
estados do Brasil.

— Planos Setoriais de Qualificacdo do Ministério do Trabalho e Emprego
(PLANSQP&G/MTE) — esses planos capacitaram, de 2008 a 2010, mais de
27 mil profissionais, com investimentos na ordem de R$ 3 milhdes em alguns
estados do Brasil.

— Petrobras — concedeu mais de 10 mil bolsas pelo PFRH desde 2010, com
investimento de mais de R$ 200 milhdes; mais de 8 mil jovens participaram
do PPJA, desde 2010; mais de 37 mil profissionais participaram do
Programa Profissdes do Futuro; e 5 mil bolsas concedidas para capacitar RH
no exterior, por meio do CsF, entre outros.

Por meio de parcerias e convénios estabelecidos entre os varios
orgaos pesquisados e instituicbes de ensinos federal, estadual e sem fins
lucrativos, foi possivel determinar a existéncia de convergéncia das praticas de
captacdo e capacitacdo de pessoas. Por essa convergéncia constatou-se a
presenca de alinhamento que foi caracterizado como sendo a conjugacéo de
esfor¢os conjuntos e cooperativos desenvolvidos pelos 6rgéos ja mencionados.

Embora a analise dos resultados apresente e, ou, conclua que o
governo brasileiro por meio de alguns 6rgaos da administracao direta e indireta
capta e capacita mao de obra para o setor do P&G, acredita-se que, muito mais
importante do que apenas formar RH em grande quantidade, a preocupacao
maior deve ser a de formar m&o de obra com a qualidade requerida. Nao se
trata apenas de formar médo de obra em grande quantidade, mas acima de
tudo, uma forca de trabalho com a aptiddo e competéncia necessarias para
atender realmente as necessidades demandadas pelo setor.
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Embora os nimeros evidenciem que o governo federal realmente capta
e capacita mao de obra para o setor do P&G, a eficiéncia desses resultados é
passivel de alguns questionamentos; por exemplo, do ponto de vista do
principio da eficiéncia na administracdo publica, foi constatado um ponto
critico/gargalo relacionado ao fato de que em algumas organizacdes
pesquisadas nem todo contingente de profissionais egressos é absolvido pelo
setor de P&G. Normalmente, por ndo terem vinculos empregaticios com as
organizacdes responsaveis pela sua formacgéo, alguns profissionais egressos
migram para outros setores, principalmente para o setor de construgao civil.
Esse resultado vai contra o principio da eficiéncia do servico publico, que
atesta que “a Administragdo Publica deve buscar um aperfeicoamento na
prestacdo dos servigos publicos, mantendo e, ou, melhorando a qualidade dos
servicos, com economia de despesas e com o0s melhores resultados
possiveis”®. Por conta desse e dos demais principios da administracéo publica,
surgiram, com o desenvolvimento deste trabalho, novos questionamentos para
novas reflexbes e, ou, estudos futuros, como: esta havendo de fato falta de
mao de obra especializada e, ou, capacitada ou subaproveitamento da mao de
obra existente por conta do tipo e da qualidade de formacdo que esta sendo
oferecido?; estd havendo realmente eficiéncia na forma de como essas praticas
estdo sendo administradas?; essas acfes sao sustentaveis?; a luz do principio
da eficiéncia do setor publico, a sociedade esta tendo o retorno desejado?; o
setor estd demandando méao de obra em quantidade ou em qualidade?; quanto
o governo federal esta investindo em captacéo e capacitacdo a luz do PIB e da
producdo de petréleo no Brasil?; e, esse quantitativo em investimento €&
suficiente para atender de fato a demanda requerida no curto médio e no longo
prazo?

Esses questionamentos sdo importantes e oportunos porque permitem
repensar e reavaliar a forma de gerir pessoas sob a Otica de captacdo e
capacitacdo para o setor de P&G em particular, e para outros setores em geral.

As discussdes sobre esses questionamentos abrem caminhos para outros

% Pprincipio da Administracdo Publica. Principio da eficiéncia. Disponivel em: <http://www.
webjur.com.br/doutrina/Direito_Administrativo/Princ_pios_da_Administra__o_P_blica.htm>.
Acesso em: 16 abr. 2013.

90


http://www.webjur.com.br/doutrina/Direito_Administrativo/Princ_pios_da_Administra__o_P_blica.htm
http://www.webjur.com.br/doutrina/Direito_Administrativo/Princ_pios_da_Administra__o_P_blica.htm

estudos sobre o assunto, que talvez ndo fossem passiveis de exposicdo e
reflexdo atual sem a realizac&o deste trabalho.

Este estudo foi de capital importancia, pela contribuicdo que
proporcionou nos ambitos: pessoal, dos setores publico e do P&G e
académico.

No ambito pessoal, o trabalho permitiu conhecer e compreender com
profundidade o funcionamento da gestdo de pessoas, mais precisamente da
captacdo e capacitacdo da méo de obra desenvolvida por organizacdoes da
administracao direta e indireta do governo federal para o setor de P&G. Pelo
alinhamento, observaram-se como as organiza¢cdes podem se relacionar e
cooperar entre si, por meio de parcerias e, ou, convénios, na busca de sinergia
e melhores resultados para os cooperados. Com isso, foi possivel analisar e
consolidar conceitos de alinhamento, cooperacdo, relacionamentos
interorganizacionais, entre outros, como vias e, ou, formas de se atingirem
resultados que seriam inatingiveis individualmente.

Do ponto de vista da academia, e tendo em conta que ndo existem
muitos trabalhos académicos que abordam o assunto, este estudo contribui
para as discussfes na area de gestao de pessoas, especificamente sobre as
praticas de captacdo e capacitacdo de pessoas e sobre o alinhamento dessas
no setor publico, em geral, e no setor de P&G, em particular.

Em relacdo ao setor de P&G, espera-se que este trabalho venha
contribuir como um documento de auxilio e consulta, relativo a gestdo de
pessoas e com foco sobre as a¢des de captacdo e capacitacdo de pessoas de
RH para o setor. Também, no setor de P&G, esta relacionado a possibilidade
de despertar a necessidade de se repensar a forma de gerir pessoas sob a
Otica de formacao e, ou, capacitacéao, diante de demandas emergenciais atuais
e futuras de méo de obra qualificada.

Por fim, espera-se que os resultados desta pesquisa permitam a
andlise, reflexdo e compreensdo das acdes de captacdo e capacitacdo de
pessoas para atender de fato a demanda requerida no setor de P&G. Quanto
aos questionamentos feitos anteriormente, espera-se, também, que este
estudo possa abrir espagco para novas e futuras discussdes e,

consequentemente, novas pesquisas, a fim de dar continuidade a este assunto.
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Acredita-se que a reformulacédo da Lei dos royalties venha a dar nova
configuracdo no cendrio atual de captacdo e capacitacdo de pessoas para
setor. Recentemente, foi encerrada a discussao sobre essa Lei, definindo-se

nova configuracao, fato que certamente podera demandar novos estudos.
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APENDICE A

ENTREVISTA COM ROTEIRO SEMIESTRUTURADO PARA PETROBRAS

10.

11.

. Na visdo da organizacdo, qual é a situacdo atual do mercado de trabalho

no setor de petroleo e gas?

. Quais séo as potencialidades e principais gargalos desse setor?

. Existe/m algum/uns programal/s especifico/s para capacitacdo de pessoas

na Petrobras, visando suprir a demanda atual e futura de mao-de-obra

qualificada? Se sim, qual/is é/s&o e como funciona/m tall/is programa/s?

. A sua organizagéao recebe do governo federal ou de qualquer ente da uniéo

algum recurso direto ou indireto para a manutencao desses programas?

. Além do governo federal a sua organizacdo conta com outra/s parceria/s

para a manutencao desse/s programa/s?

. Quais os niveis de qualificacdo/capacitacdo desenvolvidos por esses

programas? (nivel médio/técnico, graduacgéo, pos-graduacgao)?

.Qual é o papel da Universidade Petrobras e que programal/s de

capacitacdo de pessoas estd/do sendo desenvolvido/s por essa Instituicdo
para atender a demanda de méao de obra no setor?

. Qual o volume estimado de capital investido nesse/s programa/s e qual a

capacidade de resposta da Universidade Petrobras a grande demanda

interna por profissionais qualificados?

. Como vocé caracteriza tais projetos/programas antes e depois do Pré-sal?

Dados/informacdes da revista da Associacdo Brasileira de Recursos
Humanos (RHNEWS), integrante do Sistema Nacional de Recursos
Humanos do Rio de Janeiro (ABRH-RJ), na sua edi¢cdo n. 173, do ano 16,
atestam que, “um dos principais gargalos do setor de petréleo e gas é a
baixa experiéncia do pessoal e a caréncia de mao de obra especializada”,
fato que resulta na importacdo desse tipo de recurso. Como a Petrobréas
esta encarando essa situacdo e que medidas estdo sendo tomadas para
solucionar ou minimizar esse problema com a substituicdo da forca de

trabalho local?

Esses programas e, ou, projetos tém alcancado/atingidos seus objetivos?

104



3.

N o o b~

10.
11.

12.
13.

APENDICE B
ENTREVISTA COM ROTEIRO SEMIESTRUTURADO PARA O
PROMINP/PQNP

. O que é o MME e PROMINP e quais as suas atribuicbes na industria do

Petroleo e gas?

. Do ponto de vista do MME e PROMINP, qual é a situagdo atual do

mercado de trabalho no setor de petréleo e gas?

A sua Instituicdo desenvolve algum projeto/programa especifico de

captacéo e capacitacdo de pessoas para a industria de petroleo e gas?
. Quais sdo esses programas/projetos e como sao desenvolvidos?
. Ha quanto tempo se desenvolvem tais projetos/programas?
. Como vocé caracteriza tais projetos/programas antes e depois do Pré-sal?

. Existe algum programa especifico para niveis médio técnico, superior e

Pos-Graduacao (especializacdo, mestrado e doutorado)?
. Como vocé caracteriza tais projetos/programas antes e depois do Pré-sal?

. Dados/informacdes da revista da Associagdo Brasileira de Recursos
Humanos (RHNEWS), integrante do Sistema Nacional de Recursos
Humanos do Rio de Janeiro (ABRH-RJ), na sua edicdo n. 173, do ano 16,
atesta-se que, “um dos principais gargalos do setor de petréleo e gas ¢é a
baixa experiéncia do pessoal e a caréncia de méo de obra especializada”,
fato que resulta na importacdodesse tipo de recurso. Como o
PROMINP/MME esta encarando essa situacao e que medidas estdo sendo
tomadas para solucionar ou minimizar esse problema com a substituicao

da forca de trabalho local?
Quais tém sido os pontos criticos/gargalos e outras dificuldades em geral?

Em relacdo aos pontos criticos/gargalos, que medidas ou esforcos estéo

sendo desenvolvidos para solucionar ou minimizar tais pontos?
Quiais os pontos fortes desses programas/projetos?

Esses programas e, ou, projetos tém alcancado/atingidos seus objetivos?
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10.
11.
12.

APENDICE C
ENTREVISTA COM ROTEIRO SEMIESTRUTURADO PARA A ANP

. Quais as suas atribuicbes ou atuacées da ANP na industria do petrdleo e

gas?

. Do ponto de vista do ANP, qual é a situacdo atual do mercado de trabalho

no setor do petréleo e gas, no que concerne a captacao e capacitagdo de

pessoas?

. A ANP desenvolve algum projeto ou programa especifico de captacao e,ou,

capacitacdo de pessoas para a industria do petréleo e gas?

. Quais sdo esses programas ou projetos e como sdo desenvolvidos?
. Ha quanto tempo o ANP desenvolve tais projetos ou programas?

. Quais o0s niveis especificos para qualificacdo e,ou, capacitacdo

desenvolvidos pelo programa/s?

. Como vocé caracteriza tais projetos/programas antes e depois do Pré-sal?

. Dados/informacdes da revista da Associagdo Brasileira de Recursos

Humanos (RHNEWS), integrante do Sistema Nacional de Recursos
Humanos do Rio de Janeiro (ABRH-RJ), na sua edicdo n. 173, do ano 16,
atestam que “um dos principais gargalos do setor de petrdleo e gas € a
baixa experiéncia do pessoal e a caréncia de méo de obra especializada”,
fato que resulta na importacdo desse tipo de recurso. Como a ANP esta
encarando essa situacdo e que medidas estdo sendo tomadas para
solucionar ou minimizar esse problema com a substituicdo da forca de

trabalho local?

. Quais tém sido os gargalos e outras dificuldades em geral?

Que esforcos estdo sendo desenvolvidos para solucionar ou minimiza-los?
Quais os pontos fortes desses programas ou projetos?

Esses programas ou projetos tém alcancado/atingido seus objetivos?
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10.

11.

APENDICE D
ENTREVISTA COM ROTEIRO SEMIESTRUTURADO PARA O CT-
PETRO/MTCI

. Qual o papel do CT-PETRO/MCTI na industria do petréleo e gas?

. A sua Instituicdo financia algum projeto ou programa especifico para

captacdo, qualificacdo e, ou, capacitacdo de pessoas para a industria do

petréleo e gas? Se sim, diga:

. Quais séo esses programas ou projetos e como séo desenvolvidos?
. H& quanto tempo o CT-PETRO desenvolve tais projetos ou programas?

. Dados/informacOes da revista da Associacdo Brasileira de Recursos

Humanos (RHNEWS), integrante do Sistema Nacional de Recursos
humanos do Rio de Janeiro (ABRH-RJ), na sua edicdo n. 173, do ano 16,
atestam que “um dos principais gargalos do setor de petréleo e gas € a
baixa experiéncia do pessoal e a caréncia de méo de obra especializada”,
fato que resulta na importagcdo desse tipo de recurso. Como o CT-
PETRO/MCTI esta encarando essa situacdo e que medidas estdo sendo
tomadas para solucionar ou minimizar esse problema com a substituicdo

da forca de trabalho local?

. Como vocé caracteriza tais projetos/programas antes e depois do Pré-sal?
. Quais tém sido os gargalos e outras dificuldades em geral?

. Que esforcos estdo sendo desenvolvidos para solucionar ou minimiza-los?
. Quais os pontos fortes desses programas ou projetos?

. Esses programas ou projetos tém alcancado/atingido seus objetivos?

Que relacéo direta existe entre FNDCT, FINEP, CT-PETRO/MCTI e PRH-
ANP?

Como é feito o processo de financiamento ao CT-PETRO?
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APENDICE E
ENTREVISTA COM ROTEIRO SEMIESTRUTURADO PARA O MDIC

. Quais as atribuicdes e, ou, atuacdes do MDIC na industria do petrdleo e

gas?

. Do ponto de vista do MDIC, qual € a situagéo atual do mercado de trabalho

no setor de petréleo e gas, no que concerne a captacédo e capacitacdo de

pessoas?

. A politica energética do pais demanda programas/projetos voltados para a

captacdo e capacitacdo de mao de obra do setor petrolifero? Se sim, diga:

. A sua Instituicdo desenvolve alguma acdo especifica de captacdo ou

capacitacao e, ou, qualificacdo de pessoas para a industria de petrdleo e

gas, em geral, ou para a Petrobras, em particular?

. Quais séo esses programas ou projetos e como sao desenvolvidos em prol

do crescimento da industria do petrdleo e gas?

. Qual a natureza dessas acdes?

7. Ha quanto tempo o MDIC desenvolve tais acdes e qual a duracdo dessas?

11.
12.

. Quais os niveis especificos de qualificacdo profissional desenvolvidos pelo

MDIC?

. Quais séo os pontos criticos e outras dificuldades em geral?
10.

Em relacdo aos pontos criticos, que esforcos estdo sendo desenvolvidos
para solucionar ou minimizar tais pontos?
Quais os pontos fortes desses programas ou projetos?

Esses programas ou projetos tém alcancado/atingido seus objetivos?
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