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ABSTRACT

This work is result of the process of management of the organizational environment work in a Unit
Business of Petrobras, located in the Northeast of Brazil. Its objective was to develop mechanisms
of support the managers for implementation of changes in the organizational climate and culture
that favored the rise continuous of the satisfaction of the employees for consequent improvement of
the enterprise performance. Practical organizational had been systemized objectifying to foment the
participation, through channel that facilitate the communication, integration and creativity that
contributed for improvement of the productive processes and the organizational environment work.
The results of these practical points to a growing commitment of the employees and adhesion to the
organizational values, beyond the rise of the index of satisfaction of the collaborators, measured
periodically by research of organizational environment work.

I — Introducao

No século passado, as constantes inovagdes tecnoldgicas promoveram o que alguns tedricos
chamaram de revolugdo cientifica e tecnoldgica. As empresas passaram por acentuadas
transformagdes, tanto nos produtos e servigos, quanto nas formas de organizagdo e gerenciamento
do processo de trabalho.

Estas constantes e rapidas mudangas ocorridas na sociedade, provocadas pela globalizacao da
economia, alteraram a dinadmica das classes sociais, individuos, grupos, estado e sociedade civil e
impactaram as relagdes de trabalho exigindo novo acordo de relacionamento entre gerentes e
gerenciados, principais atores sociais no contexto empresarial.

Hoje, considerando a acirrada concorréncia entre as empresas, a inovagdo permanente constitui-se
fator critico de sucesso das organizacdes, suscitando ambiente de trabalho com relagdes
democraticas, menos hierarquizadas, com intensa participagdo dos trabalhadores em todas as
questdes cotidianas da organizacao.

Desse modo, empresas modernas tém focado investimento na gestdo de pessoas, de forma a
desenvolver competéncias e gerar conhecimento. Criam ambiente de trabalho propicio ao

intercambio, a criatividade, ao aprendizado, favorecido por um processo de comunicacao
democratica e transparente.

A Petrobras ao longo de sua existéncia vem desenvolvendo politicas de bem-estar social, voltadas
para a melhoria da qualidade de vida e satisfacdo dos empregados. Assim, tem buscado identificar o
nivel de satisfagdo/insatisfacdo dos empregados, através de diagndstico — a Pesquisa de Ambiéncia
Organizacional.

A Pesquisa de Ambiéncia Organizacional constitui-se o instrumento central na gestdo do clima e
cultura organizacionais, pois produz informag¢des que apdiam as decisdes gerenciais e servem de
insumos para o estabelecimento de planos de melhoria das relagdes de trabalho.
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A pesquisa ¢ realizada anualmente e tem a participagdo de todos os segmentos da holding. Logo
apos a aplicacdo da pesquisa e tratamento dos dados, sdo disponibilizados os resultados, os quais
possibilitam visualizar a Empresa como um todo e ao mesmo tempo cada parte do sistema. Enfim,
trata-se de um grande instrumento de escuta aos empregados, acerca de seus desejos, necessidades,
expectativas em relacao a Empresa.

A experiéncia que tratamos relata a Gestdo da Ambiéncia Organizacional em uma Unidade de
Negocios no Nordeste do Brasil, a qual registra crescimento do Indice Satisfacdo dos Empregados -
ISE (mensurado pela pesquisa).

A seguir apresentaremos os conceitos que fundamentam o gerenciamento da ambiéncia, as etapas e
as praticas implementadas para sustentacio de uma ambiéncia favoravel a motivacdo dos
empregados com conseqiiente melhoria da qualidade dos produtos e servigos e da produtividade.

II — Gestao da Ambiéncia na Unidade

A Ambiéncia Organizacional na Petrobras ¢ utilizada para designar de forma resumida um conjunto
de elementos que dizem respeito ao Clima, Cultura e Comprometimento dos empregados com a
Empresa.

Segundo Chiavenato (1998), o Clima Organizacional ¢ “um conjunto de propriedades mensuraveis
do ambiente de trabalho, percebido direta ou indiretamente pelos individuos que vivem e trabalham
neste ambiente e que influencia a motivagdo e o comportamento dessas pessoas”. E a qualidade ou
propriedade do ambiente organizacional que ¢ percebida ou experimentada pelos membros da
organizagdo que influencia o comportamento dos individuos, ou seja, o Clima Organizacional
influencia o estado motivacional das pessoas e € por ele influenciado.

Para Souza (1977), ¢ um fenémeno resultante da interagdo dos elementos da cultura. E uma
decorréncia do peso de cada um dos elementos culturais e seu efeito sobre os outros. A excessiva
importincia dada a tecnologia, leva a um clima desumano; a pressdo das normas cria tensdo; a
aceitacdo dos afetos, sem descuidar os preceitos e o trabalho, leva a clima de tranqiiilidade e
confianga, etc. E, como cada um dos trés elementos culturais ¢ formado por diversos componentes,
sdo inimeras as combinagdes possiveis entre eles, criando-se climas de maior ou menor rigidez,
realizacdo ou emocionalidade.

A cultura organizacional de modo geral ¢ caracterizada pelo desenvolvimento de rituais e praticas
organizacionais que sao os sustentaculos dos valores basicos da empresa. A sua funcgdo ¢
compartilhar normas, valores e comportamentos culturais; promover integracdo e cooperagao.
Assim, o individuo ao fazer parte de uma organizacao incorpora os valores, sentimentos ¢ condutas
direcionadas por essa organizag¢do, cooperando com a realizacdo dos objetivos organizacionais e
buscando também, a satisfacdo de suas necessidades.

Esse conjunto integrado de modos de pensar, de sentir e de agir que sdo aprendidos e partilhados
pelas pessoas de uma organizagdo, constréi uma comunidade particular e distinta, criando
personalidade da organizagao.

A Pesquisa de Ambiéncia Organizacional investiga os fatores de satisfacdo e de insatisfacdo das
relacdes de trabalho e avalia também, o grau de adesdo aos valores definidos no Plano Estratégico e
o nivel de Comprometimento dos empregados com a Empresa. E realizada através de um
questionario composto por 43 questdes da dimensdo “Clima”, 28 da dimensdo “Cultura” e 06
questdes da dimensdo “Comprometimento com a Empresa”.

A dimensdo “Clima” constitui-se das variaveis:
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Beneficios — avalia a percepcao dos empregados sobre os beneficios supletivos (saude, educagdo e
previdéncia) e a disponibilidade das informagdes sobre os mesmos;

Comunicaciio — aborda aspectos fundamentais das informagdes fornecidas aos empregados, tais
como: a rapidez do fluxo de informagdo necessaria ao trabalho, a periodicidade das informagdes
sobre a Companhia, a disponibilidade de informagdes relativas aos assuntos da geréncia,
disponibilidade da lideranca em ouvir os empregados e o nivel de confianca das informagdes;

Espirito de Equipe — aborda a cooperacdo, o apoio, a confianga, a qualidade do relacionamento e o
nivel de liberdade de expressdo entre os membros da equipe, a troca de informag@o e ensinamentos
e possibilidades de aprendizagem;

Lideranca — aborda a atuagdo dos gerentes junto a equipe, focando a capacidade e a disponibilidade
dos mesmos para proverem as informagdes necessarias, atuarem de forma participativa e confiavel e
estimularem o desenvolvimento de suas equipes;

Reconhecimento e Recompensa — aborda o nivel de informag¢do dos empregados sobre as praticas
de R&R e sobre os critérios para concessao de promog¢ao, bonus e avango de nivel;

Relacio com o Trabalho — aborda a identificacdo do empregado com as atividades que ele realiza
na Empresa, focando o seu gosto pelo que faz, a importancia que atribui ao seu trabalho, as
possibilidades de utilizar seus conhecimentos nas tarefas realizadas e suas percepgdes sobre a
distribui¢do do trabalho entre os membros da equipe;

Remunera¢ao — nivel de informacdo dos empregados sobre as praticas de remuneragdo da
Companhia, a compatibilidade entre a remuneracdo recebida e as exigéncias e responsabilidades
inerentes ao trabalho realizado, além da comparacdo da remuneracdo da Empresa e a praticada no
mercado;

Satde e Seguranca na Empresa — aborda condi¢des do local de trabalho, a existéncia de recursos
materiais adequados para a realizagdo das tarefas, adequacio das medidas de seguranga adotadas ¢ a
adoc¢do de praticas para promover a saide dos empregados no ambiente de trabalho;

Treinamento e Desenvolvimento — aborda a existéncia de plano e de oportunidades de treinamento
e desenvolvimento para todos os empregados, as possibilidades do empregado participar do
levantamento de suas necessidades de treinamento e desenvolvimento, a existéncia de
oportunidades para utilizar na pratica os conhecimentos adquiridos ¢ a efetiva realizagao dos planos
de treinamento e desenvolvimento negociado.

A dimensdo “Cultura” mede o grau de alinhamento da cultura organizacional através de
comportamentos e valores definidos no Plano Estratégico da Companhia.

A dimensdo “Comprometimento com a Empresa” ¢ avaliada por trés enfoques : afetivo;
instrumental e normativo. Parte da crenca de que empregado comprometido apresenta afeto pela
Empresa, identificacdo com os seus valores e aceitacdo dos seus objetivos e métodos.

Todos os dados levantados sdo posteriormente analisados e interpretados para os gestores, os quais
também avaliam os resultados de sua gestdo, os pontos fortes e as oportunidades de melhoria, e
planejam, junto com suas equipes, acdes que visam elevar a satisfacdo nos pontos criticos
identificados pelo diagnostico.

As acdes sdo segmentadas por competéncia corporativa, local ou setorial. A intervengdo na Unidade
de Negocios ¢ realizada nas situagdes de ambito local e/ou setorial. Contudo, ¢ fundamental que os
dados levantados sejam traduzidos em agdes para valorizar a participagao dos empregados dando
maior credibilidade ao instrumento e elevar a motivagdo dos mesmos. Caso contrario, nasce um
sentimento de descrenca e desconfianga com o processo, diminuindo consideravelmente a
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participagdo. A figura n° 1, na pagina n° 19, demonstra a dindmica do processo de Gestdo da
Ambiéncia Organizacional na Unidade de Negocios.

Kahale (2003), afirma que uma pesquisa de clima, por si s6, ja funciona como um motivador em sua
execuc¢ao, pois dentro desta agdo esta intrinseco a frase “estamos querendo ouvir vocé”, “vocé e sua
opinido sdo importantes para nos”’. Esta atitude da empresa eleva o indice de motivagdo dos
empregados, pois sentem-se participando, ouvidos e respeitados por suas opinides € passam a

acreditar mais na empresa. E uma forma também de envolvé-los com a estratégia da empresa.
2.1 — Monitorac¢io da Ambiéncia Organizacional

O processo de Gestdo da Ambiéncia Organizacional, além da pesquisa, constitui-se de praticas
organizacionais que monitoram e promovem uma ambiéncia favoravel ao desenvolvimento da
Empresa através da superagdo dos seus limites e dificuldade. Essas praticas constituem-se em canais
que facilitam a comunicagao, integracgdo, criatividade e a aprendizagem coletiva.

Essas praticas sdo desenvolvidas principalmente pelo corpo gerencial, assessorados pelos membros
da Comissdo de Ambiéncia e pela Geréncia de Recursos Humanos, a qual coordena o processo,
capacitando os gerentes e elaborando padrao e diagnosticos.

2.1.1 - Acoes do Corpo Gerencial
v’ Analisar e divulgar os resultados da Pesquisa de Ambiéncia com suas equipes;

v" Envolver o membro da Comissdo de Ambiéncia, representante de sua geréncia, nas questdes
relativas a ambiéncia;

Utilizar os resultados da Pesquisa de Ambiéncia para elaborar o “Plano de A¢des de Melhoria”;

Implantar agdes ¢ acompanhar o Plano;
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Avaliar o resultado das a¢des implantadas;

v" Divulgar com a equipe as a¢des definidas e implementadas e o resultado.
2.1.2 - Comissdo de Ambiéncia

2.1. 2.1 - Objetivos

Geral:Acompanhar, sistematicamente, a implantagdo de agdes que levem ao alcance de indices
crescentes de satisfagdo dos empregados na Unidade.

Especificos:
v Levantar demandas dos empregados;

v’ Sugerir, com base nos resultados da Pesquisa de Ambiéncia e nos levantamentos continuos,
acoes de melhoria a nivel de sua geréncia ou da Unidade;

v Avaliar os impactos na ambiéncia, decorrentes de mudangas nos cenarios interno e externo;

v’ Atuar como facilitador do processo participativo para a constru¢do de uma ambiéncia favoravel,
v Dar feedback ao gerente e/ou a equipe que representa.

2.1.2.2 - Composi¢ao da Comissao

Constituida por um grupo de 15 empregados das diversas geréncias da Unidade, formando um



grupo heterogéneo quanto a area de atuagdo, local de trabalho e atividades desenvolvidas, o que
possibilita uma visdo sistémica da ambiéncia na Unidade. Os gerentes indicam os participantes
considerando o seguinte perfil:

Facilidade de comunicagao;

Facilidade de acesso junto a equipe e a sua geréncia;
Postura flexivel;

Credibilidade junto a equipe;

Bom desempenho;

Atuagdo pro-ativa;
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Capacidade de influenciar positivamente;

v Comprometimento com a organizagao.

2.1.2.3 - Atuagao dos Membros da Comissdo junto as Geréncias que representam

v Analisar dos dados da Pesquisa de Ambiéncia, da geréncia que representa e da Unidade;

v Contactar com colegas da equipe para levantamento continuo da ambiéncia e de propostas para
melhoria;

v" Reunir com gerentes/supervisores para informagdo dos aspectos levantados e das sugestdes
apresentadas/ encaminhadas pela equipe;

v Consolidar dos dados relativos a ambiéncia da sua area de representa¢do para apresentagdo na
reunido da Comissdo de Ambiéncia;

v Divulgar das a¢des de melhoria implantadas nas equipes que representam;
v’ Avaliar dos resultados das a¢des implantadas.
2.1.2.4 - Sistematica de Atuacdo da Comissao

v Reunido mensal (jornada integral) para discussdo conjunta de todos os aspectos coletados nos
respectivos locais de trabalho, que impactam na ambiéncia;

v' Andlise dos resultados da Pesquisa de Ambiéncia da Unidade e proposi¢cdo de acdes de
melhorias;

v Andlise dos registros efetuados pelos empregados no site “Ambiéncia UN-SEAL” — Unidade de
Negocios Sergipe e Alagoas;

<

Consolidacdo das sugestdes e dos registros impactantes a ambiéncia para elaboracao de
relatorio;

Apresentagdo, a cada dois meses, ao Comité de Gestao, do relatorio para analise e validacao;
Acompanhamento da implantagcdo das a¢des de melhoria aprovadas pelo Comité de Gestao;

Divulgacao das agdes implementadas;
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Avaliagdo, junto aos empregados, dos resultados das a¢des implementadas;



Para melhor visualizacdo da dinamica do processo, verifique o Fluxograma da Monitora¢ao da
Ambiéncia Organizacional na figura 2 na pagina 20.

2.1.3 — Site“Ambiéncia UN-SEAL”

Trata-se de um canal de comunicacao virtual que capta, continuamente, a ambiéncia na Unidade e
sugestdes de melhoria. O acesso ¢ direto através da home page (http:// www.ep-seal..com.br).

Este canal tem como objetivo o levantamento continuo da ambiéncia e caracteriza-se pela facilidade
de penetracdo nos mais diversificados locais de trabalho, onde todos t€ém acesso no momento que
desejarem realizar o seu registro. Constitui-se um instrumento utilizado pela Comissdo de
Ambiéncia para facilitar sua tarefa.

Os registros dos empregados no site, sdo analisado e as sugestdes tratadas e apresentadas ao Comité
de Gestao, e/ou as geréncias em que as situagdes sejam direcionadas, para definirem que agdes de
melhoria serdo implementadas.

As agdes de melhoria definidas sdo divulgadas no proprio site. Possui o carater de ser o “ouvido
permanente para empregados”, onde eles podem expressar com liberdade seus sentimentos acerca
das relagdes sociais de trabalho, tendo sua identidade preservada.

2.1. 4 - Programa “Encontro Marcado com o G.G.”

Objetivo: ampliar o canal de comunica¢do entre o Gerente Geral e os empregados, visando
fortalecer o relacionamento gerente/gerenciado, de forma a elevar o indice de satisfagdo dos
empregados.

Premissas Basicas

v’ Participacdo aberta a todos os empregados;
v Sem pauta pré-definida;

v' Participac@o espontinea;

v’ Participagdo individual ou em grupo.

Meta

V' 70% de satisfa¢do dos participantes
Indicadores

v  Indice de satisfagdo do empregado com o Projeto, medido através de sistema informatizado de
avaliagdo, contendo trés “botdes — carinhas” com cores diferentes, simbolizando:

- Botdo verde — carinha feliz = conceito satisfatorio

- Botdo amarelo — carinha indiferente =conceito regular

- Botdo vermelho — carinha triste =conceito insatisfatorio
Operacionalizagdo

v O encontro acontece quinzenalmente, as tergas-feiras, no horario das 14h as 17h e, sempre, com
o titular da Unidade (ndo delegével),



v A agenda é disponibilizada para uma média de 10 encontros por quinzena;

v' O empregado interessado inscreve-se previamente com a coordenagio do Projeto;

v" O encontro acontece na sala do Gerente Geral.

Empregados Atendidos por Area de
Necessidade - 2002

Total de Empregados Atendidos - 2002
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Grafico 3 Fonte: R. H

2.1.5 -Projeto “Potencializar para Competir”

2.1.0bjetivos:

Grafico 4 Fonte: R. H

Geral: Preparar os empregados, de todos os niveis e funcgdes, para o ambiente competitivo,
desenvolvendo em especial, agilidade na decisdo e na implantacdo das acdes, capacidade de
negociagao e de realizagdo de parcerias e fortalecimento de uma visdo otimista quanto ao futuro da
Unidade na Companhia e ao mercado onde atua.

Especificos:

v Mobilizar e preparar os empregados para atuarem em ambiente competitivo;

v" Desenvolver clima facilitador para as mudangas de cenario;

v" Desenvolver a capacidade de negociagdo e aproveitamento de novas oportunidades;

v Aprimorar focos nos resultados do negdcio, no¢des de mercado, cliente, marketing e parcerias;
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v’ Fortalecer o compromisso da Companhia/Unidade com a Responsabilidade Social.
Metodologia:

v' A clientela foi segmentada segundo o poder de influenciar a cultura organizacional e de
disseminar novas posturas sendo, inicialmente, trabalhados os gerentes, supervisores, potenciais
gestores e posteriormente as respectivas equipes, atingindo 98% do efetivo;

v" O desenvolvimento do projeto ocorreu através de 3 momentos distintos e, como forma de
manutengdo/ fixagdo dos conceitos difundidos, foram desenvolvidos Jogos Empresariais, Peca
Teatral e Ciclo de Palestras sobre temas atuais, conectados aos objetivos do Projeto;

v Criagdo de uma rede (correio eletronico ¢ malote) com os participantes para distribuigdo de
textos, trabalhos, entrevistas e outras informagdes para reflexao, discussao em grupo e subsidios
a revitalizacdo da cultura.

1° Momento:

Inicialmente foram realizados trés foruns para gerentes, supervisores e potenciais gestores,
totalizando 311 participante.

Foéruns Temas Focos Orientadores

Autoconfian¢a o o .
Comportamental Possibilitar reflexdes e debates, tendo em vista liberar a crenga na propria
Inter-relacionamento
24 h capacidade e potencialidade, o resgate da auto-estima das equipes de trabalho.
Motivagdo

Informagdes sobre perspectivas da Unidade, Relacionamento com a Agéncia

Instrumental Informagées, Ferramentas de Gestao, Nacional de Petréleo, Desenvolvimento Estratégico da Cia, Desdobramento de

20h Parcerias e Negociagdo Metas, Lideranga, Processo de Comunicagéo, Processo Decisorio. Modelos e
exemplos de Parcerias, Técnicas de Negociacdo, Jogos Empresariais.

GDP Sensibiliza¢do acerca do processo de Gerenciamento de Desempenho de Pessoal
e sua utilizagdo como ferramenta de gestdo. Aplicagdo do processo entre pares e

Ferramenta de Gestdo para Unidade .
16 h grupos (trabalho de laboratorio).
2° Momento:

Num segundo momento, foi realizado um trabalho de Desenvolvimento de Equipe com o objetivo
de identificar coletivamente pontos fortes e areas de melhoria das equipes, e resgate do processo do
GDP como ferramenta de gestdo. Paralelamente, foram escolhidos por essas equipes seus
representantes com o papel de elaborar “Planos de Ag¢des” a serem desenvolvidos juntos as
respectivas geréncias. Foram envolvidos 1300 empregados.

3° Momento:

Teve como objetivo desenvolver no corpo gerencial da Unidade as habilidades e aplicabilidades
necessarias ao crescimento dos resultados. Constituiu-se de trés modulos:

Moédulos
Temas
Gestio de Pessoas Papel do Novo Gestor, Competéncias Pessoais e Emocionais; Flexibilidade na Dindmica do Relacionamento e
40 h Multiculturalidade e Reteng¢do de Talentos.




Posicionamento Estratégico e Atuagdo Estratégica; Orientagdo Para o Mercado, Parcerias, Fornecedores,
Gestio de Negdcios
Foco em Resultados, Estrutura de Competitividade do Setor,

Legislagdo Tributdria / Ambiental e Contratual; Legislacdo Trabalhista e Previdencidria; Etica empresarial:

Responsabilidade Etica nos Negécios, Retorno a sociedade e cidadania. Projetos de Responsabilidade Social da Petrobrds, a

Social nivel nacional e a nivel regional (Sergipe e Alagoas).

v Publico Alvo: 100% dos gerentes da Unidade.
2.1.6 -Programa “Idéia Premiada”
Objetivos:

Geral: Manter um sistema estruturado de envolvimento e participacao dos empregados, visando a
obtencdo de idéias que possam contribuir para a melhoria continua da nossa Unidade, bem como
oferecer ao(s) empregado(s) o reconhecimento pela sua participagao.

Especificos:

Melhoria da produtividade;

Comprometimento dos empregados com os resultados da empresa;
Melhoria dos canais de comunicac¢do gerente/gerenciado;

Melhoria do clima organizacional,
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Melhoria da agdo gerencial.
Premissas:

v" Todos os empregados podem participar, individualmente ou em equipe, ¢ encaminhar quantas
idéias desejarem;

v' A Equipe de Coordena¢ido, Equipe de Analise e os Gerentes podem participar enviando suas
idéias, mas ndo fazem jus aos prémios;

Toda idéia enviada ¢ cadastrada e respondida, mesmo ndo sendo aprovada;
Toda sugestao aprovada recebe certificado de reconhecimento;

Os resultados das sugestdes aprovadas sao divulgados aos vencedores individualmente e no
Noticias UN-SEAL;

O programa ¢ avaliado, podendo sofrer altera¢des a qualquer época;

As idéias apresentadas e implementadas s3o de exclusiva propriedade da Petrobras, renunciando
seus autores de quaisquer direitos sobre as mesmas.

v" O Gerente Geral na época da premiagio define o valor de cada ponto, de acordo com tabela de
pontuacao:
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GANHO QUANTIFICAVEL
me | e, | Maorae | o SRV
. e .
R$ 100 mil RS 500 mil R$ 500 mil
Beneficio Variavel de
Temporario 2 pontos 3 pontos 4 pontos 1 a 3 pontos
Beneficio de acordo com o grau
Permanente 3 pontos 4 pontos 6 pontos de importancia da idéia

Quadro 2 - Ganho Quantificavel

Observagdo.: Idéias apresentadas em equipe
ganham 1 ponto a mais daquele obtido na analise
da idéia.

Solenidade de Reconhecimento: Idéia Premiada

v" Sdo realizadas semestralmente; 300 21 260
v’ Sdo publicas, com a presenga dos 250 = — —

colaboradores que apresentaram as idéias | 200 ”

aprovadas e seus respectivos gerentes; 150 81

100 1 157 — . s
0 25 33

v i AAT 50 -

Os autores com idéias aprovadas recebem 0 9 1B 15 —l_. _|—, |

um certificado de reconhecimento, o qual

sera registrado em sua ficha funcional; 1998 1999 2000 2001 2002

Observacdo.: Nos ultimos trés anos a Unidade ||:| Sugeridas |:|Aprovadas|
obteve um ganho financeiro estimado em
R$ 4.814.695,20.

Grafico 5 Fonte: R. H
2.1.7 -Programa “Diagnéstico do Gerente Geral”

Objetivos:

v' Avaliar o Sistema de Gestdo das Geréncias Setoriais, através da analise de suas praticas de
gestdo e de seus resultados, apresentando como produto um conjunto de recomendagdes com
prazos para cumprimentos;

v' Realizar visitas as areas operacionais das Geréncias Setoriais para verificagdo de evidéncias de
suas praticas de gestao;

v’ Realizar avalia¢do comportamental de SMS.
Constituicao da Equipe Avaliadora:

v" Gerente Geral da UN-SEAL;

v Gerente de 1* Linha da geréncia setorial avaliada;
v" Gerente de 1* Linha convidado;

v" Gerente setorial a ser avaliado;
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v" Gerente de SMS;

v Gerente de Desempenho Empresarial e Estratégia Corporativa;

v" Empregado da Geréncia de Desempenho Empresarial e Estratégia Corporativa.
Sistematica do Diagnostico:

v' A Geréncia de Desempenho Empresarial e Estratégia Corporativa elabora calendario anual e
revalida junto a Geréncia Setorial a ser avaliada, a data do Diagndstico;

v' A geréncia visitada providencia o suporte necessario para a realizagdo do “Diagndstico”;
v" O Resultado consiste em uma lista de recomendagdes com seus respectivos prazos;

v" O processo do “Diagndstico” é repetido a cada dois anos.

Analise ¢ Avaliacao da Gestao:

Os avaliadores fazem a andlise e a avaliacdo da gestdo baseados nas respostas do Questionario do
Diagnoéstico (Padrdo) e das evidéncias objetivas da Visita de Verificagdo e da Avaliagdo
Comportamental de SMS.

Diagnéstico do GG
2002

14% 6%

80%

O UGB’s Certificadas
m UGB’s Nao Certificadas
0 UGB’s Nao Clasificadas

Gréafico 6 Fonte: R. H

2.1.8 - Projeto “Resgatando Potencialidades”

Objetivos:

Geral: identificar situagdes-problema com reflexo na produtividade do empregado e nas relagdes de
trabalho, visando o resgate do potencial laborativo e a reintegracdo a equipe de trabalho.

Especificos:

v Resgatar a capacidade produtiva;

v’ Resgatar a auto-estima.

v’ Elevar a satisfagdo dos empregados;
v Melhorar o resultado da equipe;

v Melhorar o desempenho empresarial;
Metodologia:

1* Fase
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Sensibiliza¢ao dos gerentes e supervisores (reunides e distribui¢ao do manual de orientagao);
Entrevista com gerentes e supervisores envolvidos;
Coleta de dados funcionais do empregado;

Entrevista com o empregado;

LSRN N NN

Orientagdo e apoio ao empregado em questdes especificas (familiar, dependéncia quimica,
econdmica, psicologica).

2% Fase

Desenvolvimento de trabalho em grupo, com os empregados identificados, para resgate da auto-
estima e ajustes nos respectivos GDP’s (Gerenciamento Desempenho Pessoal).

3% Fase

Reunido com gerentes, supervisores e empregados trabalhados, para ajustes do processo GDP,
definicdo da sistemdtica de acompanhamento e negociacdo dos recursos (treinamentos,
equipamentos, etc...)

Resgatando Potencialidades

®m Empregados Identificados/2001 @ Epregados Trabalhados/2001

Grafico 7 Fonte: R. H

2.1.9 - Programa Ambientagao de Novos Empregados

Objetivos:

v" Facilitar a adaptagdo do novo empregado ao ambiente profissional/soc ial da Empresa/Unidade;
v" Proporcionar ao novo empregado uma acolhida cordial,

v Favorecer a integra¢do dos objetivos individuais do novo empregado com os objetivos da
Companhia;

v Promover o desenvolvimento do novo empregado;
v" Facilitar o inicio das atividades laborativas.
Operacionalizagdo

O projeto ¢ composto por vdrias etapas, a saber:
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1* Etapa — recepgao aos novos empregados:

v

v

Cartdo de “boas vindas” do Gerente Geral;

Kit-integragao (folder com informag¢des da Empresa e da Unidade, mapa da cidade, guia
turistico, relagdo de escolas publicas e privadas, jornal de classificados, Cédigo de Etica,
Planejamento Estratégico, Livro da Assisténcia Médica Supletiva — relagao de credenciados,
programa de integragdo, camiseta, boné e caneta da Companhia);

2% Etapa — Integracao e Informagdes Gerais:

v

v
v
v

Dinamica de integragdo com o grupo de novos empregados;

Filme institucional;

Abertura do evento, com palestra de boas-vindas e expectativas do Gerente Geral.
Palestra da Geréncia de Desempenho e Estratégia Empresarial:

- Apresentagdo da missdo da Petrobras, visdo, razdo de ser da UN-SEAL, objetivos,
valores e comportamentos, organograma, etc.

- Estrutura Organizacional;
- Planejamento estratégico, Perspectivas da Unidade e Parcerias.
Palestra da Geréncia de Recursos Humanos

- Apresentacdo geral da politica e diretrizes de RH, Sistema de Beneficios,
Reconhecimento e Recompensa;

Palestra da Geréncia de Administracao de Recursos Humanos

Gestdo do Efetivo;

Sistema de Reconhecimento e Recompensa;

Sistema de Beneficios e Seguridade;

Convénio Petrobras Instituto Nacional de Seguridade Social;

PETROS — Fundagao Petrobras de Seguridade Social.
Assisténcia Multidisciplinar de Satde
- Sistema de Assisténcia Multidisciplinar de Saude.
Palestra da Geréncia de Desenvolvimento de Recursos Humanos
- Gestao de Competéncias;
- Universidade Corporativa.
Servico Social
- Bem-Estar Social;
- Gestdo da Ambiéncia Organizacional.

Palestra da Geréncia de Seguranga, Meio Ambiente e Saude.
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- Programa de Exceléncia em Gestdo Ambiental e Seguranga Operacional;
- Politica de Saude Ocupacional.
v' Palestra da Geréncia de Comunicagdo Empresarial
- Balango Social — apresentacao dos projetos comunitarios.
3% Etapa — Apresentacdo na geréncia/setor

v Reunido com o gerente de primeira linha e gerente setorial, onde os mesmos informam sobre
cenarios, atribuicdes e metas da geréncia, desafios, expectativas relativas ao desempenho do
empregado;

v Apresentagdo formal a equipe e indicagdo de tutor como facilitador da adaptagdo/ integragéo
do novo empregado.

2.1.10 - Plantao Social
Objetivos:

Geral: atender aos empregados, aposentados e familiares que vivenciam situagdo-problema de
carater psico-social, identificando areas de necessidades que interferem na relagdo do empregado
com o trabalho/ familia/ comunidade e instrumentalizando a empresa na adogdo de praticas que
venham atender essas necessidades.

Especificos:

Levantar ambiéncia da Unidade;

Priorizar préaticas e a¢des de RH;

Avaliar produtos e processos da area de RH;
Identificar areas de necessidades;

Prestar apoio/consultoria aos empregados, aposentados e familiares;

NN N

Fornecer insumos para desenvolvimento de projetos que atendam as necessidades identificadas.
Sistematica do Plantdo Social:

v" O Plantdo Social acontece diariamente, no horario de expediente, em sala apropriada,
resguardando a confidencialidade dos atendimentos;

v Eventualmente pode acontecer fora de expediente, dependendo da urgéncia requerida pelo caso;

Os atendimentos sdo registrados em Sistema de Atendimento Social — SAS. Sistema informatizado
que visa facilitar o acompanhamento dos casos, possibilitando o resgate historico.

Essas sdo algumas praticas mais direcionadas para a melhoria da ambiéncia e desempenho
empresarial. Porém, na UN-SEAL existem varias iniciativas com beneficio para as relagdes sociais
de trabalho e a qualidade de vida, dentro e fora do trabalho, com foco nas diversas dimensoes:
grupo de oragdo; ginastica e caminhada; coral; clube do livro; futebol; vélei; etc. Além de projetos
na area de Responsabilidade Social, como: Menor Aprendiz, Educagdo para uma Nova Consciéncia
e a creche “Menino Jesus”, os quais fortalecem a imagem da Unidade perante a comunidade interna
e externa.
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Areas de Necessidade

1% 19%

46%

0 Funcional O Pessoal @ Beneficios m Outros

Clientela Atendida - 2002

13%

m Empregados 0 Aposentados @ Pens./dependentes

Grafico 8 Fonte: R. H

Grafico 9 Fonte: R. H
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III - Conclusao

A Gestao da Ambiéncia Organizacional tem demonstrado ser um poderoso processo de crescimento
organizacional, tanto no aperfeicoamento da satisfagdo dos empregados, quanto na implementacao
de estratégias empresariais. Por ser um processo socializador, participativo, integrador que
potencializa a convivéncia, a troca e constru¢do do conhecimento, o relacionamento e o potencial
produtivo da organizacao.

A monitoragdo continua da ambiéncia através das praticas apresentadas tem possibilitado
intervengdes mais rapidas nas situagdes criticas e uma cultura de gestdo preocupada com o capital
intelectual da Empresa. Essa preocupagdo com o cliente interno mostra o empenho da gestdo em
elevar a satisfacdo dos clientes externos e alcangar a exceléncia nos seus produtos e servicos de
modo a adquirir vantagem competitiva no mercado (graficos).

Observamos também, através da Pesquisa de Ambiéncia Organizacional um crescimento
significativo no ISE - Indice de Satisfacdo dos Empregados, o qual atingiu este ano a média de 70%

Evolugio do indice de Satisfagdo dos Empregados
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Grafico 10 Fonte: R. H

Pesquisas indicam que colaboradores com baixo indice de motivagao, utilizam somente 8% de sua
capacidade de produg¢do. Por outro lado, em setores/areas/empresas onde encontramos
colaboradores motivados este mesmo indice pode chegar a 60%. Observa-se também, que em
algumas empresas ha uma nitida relagdo entre baixo nivel de motivacdo e elevada incidéncia de
afastamento por doencas psicossomaticas, provocando a elevacao do custo com assisténcia médica
e reducdo da produtividade (Kahale).Considerando esses dados, observamos que a taxa de
absenteismo vem caindo nos Gltimos anos.
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indice de Absenteismo Total UN-SEAL
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Grafico 11 Fonte: R. H

A Unidade vem apresentando crescimento na producgdo (grafico n® 12 ), redugdo da taxa de
acidentes ( grafico n° 13 ) e da agressdo ao meio ambiente (grafico n® 14 ) . Nao temos como
mensurar com precisdo a correlacdo desses dados com a satisfacdo dos empregados, pois existe
gestdo voltada para esses processos. Entretanto, fazer uma leitura segmentada ndo nos permitiria
perceber de forma sistémica a organizag¢do. Assim, os resultados alcangados pela Unidade, revelam
a qualidade da gestao da Unidade, na qual esté inserida a Gestdo da Ambiéncia Organizacional.

POLEO - Produgio de Oleo + LGN (mil bpd)

100

80"

60"

40

20+

1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003

Grafico 12 Fonte: R. H
* Projecdo
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Taxa de Frequiéncia de Acidentados com
Afastamento (taxa)
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Grafico 13 Fonte: R. H
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Grafico 14 Fonte: R. H
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Il Congreso Latinoamericano de Calidad en la Industria del Petréleo y del
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Hotel Llao-Llao, Bariloche, 28 al 31 de marzo de 2004
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