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® APRESENTACAO

Nos Acordos Coletivos de 2023-2025, tanto a Petrobras Holding quanto suas subsidiarias firmaram uma
clausula de compromisso para discutir o Novo Plano de Carreira, Cargos e Salarios (PCCS):

“Clausula 107 - A Companhia e o Sindicato se comprometem a formar uma
comissao apos a assinatura do ACT 2023-2025, com o objetivo de avaliar os
planos de cargos existentes e suas interfaces.”

O Movimento Sindical Petroleiro vai além desse
compromisso e exige a construcéo de um Novo Plano
de Cargos e Salarios que atenda tanto aos interesses
dos petroleiros quanto aos da sociedade brasileira.

Nesta cartilha, analisamos criticamente os dois
planos existentes, PCAC e PCR, a partir da perspec-
tiva dos trabalhadores. Nosso objetivo € promover
reflexdo e debate para a construcao de um Novo
PCCS, capaz de recuperar o orgulho dos petroleiros
na construcao da Petrobras — uma empresa estraté-
gica para a soberania nacional.

Apods essa anadlise, apresentamos a proposta
inicial do Novo PCCS, construida pelos petroleiros
em amplos debates realizados de junho a outubro de
2024. O plano visa estabelecer uma politica eficaz
de ascensao profissional, baseada em aptidoes e

desempenho, e subsidiar o desenvolvimento das
carreiras, criando umambiente de trabalho mais justo
e transparente.

A sintese deste trabalho foi elaborada por
uma equipe de pesquisadores do ILAESE - Insti-
tuto Latino-Americano de Estudos Socioecond-
micos, em parceria com a diretoria do Sindipetro
PA/AM/MA/AP. O estudo incluiu a analise dos
planos anteriores da Petrobras e de outros mo-
delos adotados por diferentes categorias pro-
fissionais. Este documento € um primeiro pas-
so para mobilizar os petroleiros e subsidiar as
negociacoes com a gestao da empresa. Estamos
construindo um futuro onde os trabalhadores sejam
valorizados e o papel estratégico da Petrobras parao
Brasil seja preservado.



©® 1. POR QUE UM NOVO PLANO

DE CARREIRA, CARGOS E
SALARIOS [PCCS] PARA O
SISTEMA PETROBRAS?>

Os trabalhadores da Petrobras convivem com
dois planos de cargos e carreira, o PCAC (Plano de
Classificacao e Avaliagao de Cargos) implantado em
2007 e o PCR (Plano de Carreirae Remuneracgao), de
2018. Ha uma desorganizacao da carreira. Se de um
lado, no PCAC ja havia injusticas devido a forma de
avaliacdo de desempenho e evolucao na carreiranos
marcos de uma grande terceirizagcao naempresa. No
PCR, imposto peladirecao da Petrobras num periodo
de grande avanco na privatizacao, a situagao piorou,
levando a uma desorganizacéo da carreira.

Nesse sentido, um Plano de Carreira, Cargos
e Salarios tem relacdo direta com a empresa na
qual estamos trabalhando e construindo. Por isso,
defendemos uma Petrobras 100% estatal, sob o
controle dos trabalhadores, pois ela n&do pode ficar
a mercé do governo de plantao e, muito menos, ter
seuslucrosdirecionados principalmenteaosgrandes

acionistas capitalistas.

Para chegar até |a, apontamos o estancamento
da privatizacao e da terceirizacdo como etapas de
transicdo até atingirmos o nosso objetivo de uma
Petrobras para os brasileiros.

Quando construido pelos proprios
trabalhadores, o PCCS, com critérios claros e
objetivos de promocéao e avanco na carreira, cria um
ambiente harmonioso, supera injusticas, incentiva o
desenvolvimento profissional e promove a retencao
de talentos. Além disso, desempenha um papel
fundamental de inclusao e diversidade, garantindo as

todos as mesmas oportunidades.

Alem disso, com as mudancas tecnologicas o
plano deve prever que os trabalhadores nao sejam
prejudicados, ao contrario, sejam requalificados.
Medidas como areducao dajornadade trabalho sem
reducéao salarial também devem ser consideradas.



©® 2. UM OLHAR CRITICO PARA OS
PLANOS DE CARREIRA

O Plano de Cargos no Sistema Petrobras foi criado em 1969 e até 2005 passou por 4 revisoes
(1975, 1978, 1991 e 1998). As revisoes, segundo a empresa, procuravam adequar os cargos as
novas mudancas que tinham surgido no mercado e sobretudo porque a Petrobras,como empresa

integrada de energia, precisava incorporar novas e modernas atividades. Mas, na verdade,

desde a época de FHC, a empresa passou por um periodo de desmonte, com o fimdo
monopolio de petrdleo e gas e diversos ataques aos trabalhadores. No periodo anterior a 2007,
o plano de cargos continha 41 carreiras e 77 cargos de nivel médio e 56 carreiras e 168 cargos de
nivel superior, totalizando 97 carreiras e 245 cargos.

PCAC [Plano de Classificacao e Avaliacao de Cargos]

O acordo coletivo de 2004-2005 entre a Petrobras, a FUP e os sindicatos, firmou o compromisso de
modificar o entdo PCAC (Plano de Classificacao e Avaliacao de Cargos). O plano foi concluido apo6s a dis-
cussao com a Petrobras e foi aprovado em assembleia de trabalhadores durante o ano de 2007, embora
tenha havido resisténcia de varios sindicatos para a aprovacéao final.

A categoria avaliou positivamente o reconhecimento da elevacao de nivel por antiguidade, em valor
monetario para os topados, e reparacao parcial para os Petroleiros perseguidos durante os governos de
FHC (1995-2002). Contudo, a avaliacdo de desempenho levou a insatisfacdes. Aquele momento era de
crescimento econdmico da Petrobras e havia interesses privatizantes em jogo. A terceirizacao se efetivou
em alguns cargos.



PCR (Plano de Carreira e Remuneracao]

Criado de forma unilateral pela direcao da Petrobras em 2018, o plano refletia outra conjuntura po-
litica. Era um momento concentrado de ataques as estatais, em particular a Petrobras, com vendas de
ativos, planos de demisséao voluntaria e terceirizacao. A politica da empresa foi avancgar na “meritocracia”
e colocar o suposto “mérito” no centro da disputa da consciéncia dos trabalhadores. A avaliacao de “de-
sempenho individual” ganhou forca e a experiéncia e o saber adquirido pelo trabalhador durante anos
na empresa ficaram em segundo plano. A progressao por experiéncia/antiguidade foi reduzida, trazen-
do dificuldades para chegar ao topo, as politicas para os topados foram extintas. Apareceu a possibilidade
da mobilidade dentro da carreira com mesmo nivel de escolaridade (nivel médio/técnico e nivel superior),
tendo agora dois cargos amplos. Os cargos foram substituidos por énfases, com possibilidade de migra-
cao entre elas.



© 3. PCAC: Avancos e Distorcoes
no marco da terceirizacao na

O Plano de Classificacao e Avaliagcao de Cargos (PCAC) existe como um plano em extin¢éo, devido a
imposicao do PCR pela Petrobras em 2018. Ele representa cerca de 11,07% dos efetivos da Petrobras
(considerando Holding e Transpetro). Foi implantado em um momento de crescimento da Petrobras, mas
tambéem marcado por um processo avancado de terceirizacao. Em 2007, a Petrobras contava com cerca
de 190.000 trabalhadores terceirizados e 68.931 efetivos. Essa proporcédo aumentou ainda mais apos a
implantacdao do PCAC, até a crise que atingiu aempresa em 2014.

OBJETIVO CARACTERISTICAS PRINCIPAIS

As diversas carreiras foram organizadas por
formacéao (engenheiro, psicologo, médico, mecanico
especializado, assistente técnico de administracéao,
etc) e agrupadas pela natureza das atividades.

Estabelecer uma estrutura clara de cargos
e carreiras, dividindo-os por formacao (ni-
vel médio/técnico e superior).

Organizarascarreirasemniveiscrescentes:

. N Tabela Salarial: Definiu faixas salariais divididas em
Junior, Pleno e Sénior.

colunas A e B, com internivel de 3,8% e progressao

or merito e antiguidade.
Promover mobilidade por desempenho e P <

antiguidade com regramentos especificos. Reconhecimento e Progressdo: Para progressio

prevista no plano, o avanco por merito poderia



ser a cada 12 meses e com avango de nivel na REPARAQGES

vertical (3,8%), ja por antiguidade se daria apos

o trabalhador se manter por 18 meses no mesmo Reparacdes para trabalhadores afetados
nivel salarial e passaria um nivel lateral de A=> B durante o governo FHC (1995-2002): Foram
ou na diagonal de B=>A (meio nivel - 1,9%) . Para concedidos niveis adicionais como reparacao

promogao de Junior para Pleno, a condi¢ao e de até 4 niveis aqueles que ndo haviam sido

a permanéncia do empregado por 36 meses
no ultimo nivel da categoria. Hoje na empresa, a
progressao pode se dar em 12 meses por merito,
18 meses como condi¢cao para concorrer € com
nota acima de 2,5 (maximo € 5) no GD e 24 meses
por antiguidade (independente da nota).

contemplados.

RMNR CRITICAS E LIMITACOES

[Remuneracao Minima por Nivel e Regime] Reivindicagdes nédo atendidas: A FNP e outros

@ sindicatos criticaram o PCAC por nao atender

Implantagao da  RMNR  (Remuneracéo completamente as demandas dos trabalhadores.

Minima por Nivel e Regime): Garantiu um

® valor minimo por regido e regime de trabalho, Terceirizacdo: O plano consolidou a
mas gerou distor¢cdes salariais e criticas por @ terceirizacdao em varios setores, ao excluir
burlar o pagamento correto do adicional de do plano as profissoes com niveis abaixo
periculosidade, objeto de acdes judiciais de tecnico, gerando insatisfacao.
que chegaramao TST e STF. Avaliacoes de desempenho: A introducao

@® de avaliagdes individuais gerou queixas de
subjetividade e insatisfacdo com a progressao
de carreira.



IMPACTO E CONCLUSAO

Apesar das melhorias,como reparacdes e o reconhecimento da progressao por antiguidade,o PCAC
nao atendeu plenamente as expectativas dos trabalhadores. Ele extinguiu cargos diretos da empresa,
transferindo-os para empresas terceirizadas, consolidou algumas conquistas, mas também criou desa-
fios, especialmente com as distor¢gdes salariais e o impacto da RMNR. A busca por um novo plano mais
inclusivo e justo continua sendo uma pauta central para os petroleiros e seus sindicatos.




© 4. PCR: Flexibilidade
Controversa e "Mritocracia’

O PCR, implantado em 2018, foi imposto sem qualquer debate com a categoria e apresentado como
uma alternativa ao PCAC. Ele foi divulgado como um modelo mais flexivel e alinhado ao mercado capitalis-
ta, em um momento de avanco da privatizacao na empresa. Sua implantacéo unificou a luta do movimento

sindical contra a medida na época. CARACTERiST'CAS PRINCIPAIS
OBJETIVO E ESTRUTURA

Atender o ‘mercado’: O PCRalinhouapolitica
de cargos e remuneracio ao mercado.

Adesao Forcada: Trabalhadores podiam
optar pelo PCR ou manter-se no PCAC, mas
quem migrasse nao poderia retornar ao
plano anterior.

Estrutura de Carreira: Surgem as énfases,
criando trabalhadores multifuncionais e
possibilitando a reducdo do quadro de
pessoal. A categoria pleno foi dividida em
duas, surgindo assim, a categoria master;
estabeleceu apenas dois cargos: técnico
e superior, com atribuicdo de énfases na
respectiva area de formacao.

Progressao por Desempenho: O avanco automati-
CO na carreira sO passou a ser automatico apenas
acada 5 anos e passou a depender principalmente
de avaliacOes individuais.

Fim da Antiguidade: O PCR eliminou a progressao
por tempo de servico, 0 que gerou descontenta-
-mento entre os trabalhadores

Avaliacdes Subjetivas e “Meritocracia™ As avalia-
cOesnaempresapassamaseraindamais baseadas
em critérios subjetivos, como: ‘inspira confianca,,
‘tem mentalidade estratégica), ‘cultiva a inovacao,
‘tem coragem, etc. aprofundando-se o processo
em que a mobilidade € baseada na simpatia das ge-
réncias e ndo da evolucao na carreira de forma au-
tomatica por merito, tempo de servigo ou formacéo
profissional/académica.



CRITICAS E CONTROVERSIAS

Perda de Direitos: A adesao ao PCR foi uma renuncia,

@ motivada pela empresa, aos direitos consolidados no
PCAC, especialmente quanto a progressao automatica
por antiguidade.

Distorcbes Salariais: A possibilidade de salarios
® diferentes para funcées semelhantes, dependendo do
“‘desempenho’.

Pressdo para Adesdo: Embora voluntaria, houve
relatos de pressao para migracao ao PCR, além do

@ condicionamento da ades3o a este para participar da
mobilidade e solicitacdo de mudanca de énfase, o que
gerou inseguranga entre os trabalhadores.

IMPACTO E CONCLUSAO

O objetivo principal, dos gestores da empresa e dos governos Temer e depois Bolsonaro, ao estabelecer
o PCR foi aprofundar a privatizacao da Petrobras. Este Plano criou uma multifuncionalidade (um desvio de
funcao) para conseguir realizar mais producao com menos efetivo, assim como para alocar funcionarios
das areas privatizadas ou fechadas, redirecionadas para a regiao Sudeste.



5. AINEFICACIA DO PCACEDOPCR
IMPOE A NECESSIDADE DE UM
NOVO PCCS

Vimos que a implantacdo do PCAC e do PCR tem relacao direta com a politica e estratégia de
desmonte do Sistema Petrobras, promovida pela burguesia brasileira e os diferentes governos que a
representam. Isso coloca a luta dos trabalhadores e de suas organizacdes sindicais € politicas, como
elementos fundamentais na resisténcia do desmonte e defesa da Petrobras para os brasileiros.

No PCAC em 2007, o momento era de crescimento da empresa e da economia do pais, de um
governo de Lula que buscava conciliacao entre as classes, e que diante de mobilizacbes permitia algumas
concessodes. Isso ndo abdicou e nem mudou o projeto de privatizacao da Petrobras com as terceirizacoes.
Contudo, anegociacao final do PCAC trouxe pontos importantes, como existéncia da promocéo e avanco
de nivel por antiguidade, valor monetario para os topados, reparacao parcial aos que foram perseguidos
no governo FHC e receberam poucos ou nenhum nivel.

Aimplementacdo do PCR em 2018 ocorreu em um contexto de ataques a classe trabalhadora, apos a
reforma trabalhista de 2017 e em meio ao avanco da privatizacdo da Petrobras e seus ativos, durante uma
crise econdmica que sobrecarregou os trabalhadores.



Apesar da resisténcia unificada dos sindicatos (FNP e FUP), a Petrobras conseguiu implantar
o PCR de forma unilateral. Embora essa resisténcia tenha limitado parte dos impactos negativos, o
modelo meritocratico e as avaliacdes individuais impostas pelo PCR se mostraram prejudiciais para os
trabalhadores, com pouco ou nenhum beneficio para a categoria.

O momento atual demanda uma luta por um novo plano, que passe pela reversao das privatizacdes
e terceirizacdes e pela defesa de uma Petrobras 100% estatal e sob controle dos trabalhadores. O novo
plano deve garantir isonomia e igualdade de tratamento entre todos que desempenham as mesmas
funcdes, reforcando o principio de justica e equidade na empresa.

6. Eix0os e propostas para um
Novo Plano de Cargos e Salarios
construido pelos trabalhadores

O Plano de Carreira, Cargos e Salarios - PCCS, apresentado adiante, € uma primeira proposicao fruto
de intensos debates, utilizando-se de instrumentos de dialogos com os petroleiros, como por exemplo as
pesquisas para colher opinides. Ao mesmo tempo, foram realizados seminarios, cursos e reunidées com
os sindicatos e a direcdo da Federacao Nacional dos Petroleiros - FNP, momentos em que os dirigentes
se dedicaram a analisar os planos anteriores, associando as demandas historicas dos trabalhadores e as
reivindicacdes presentes no momento de elaboracéo deste documento.



O Plano de Carreira, Cargos e Salarios (PCCS) que necessitam os Petroleiros, faz parte da analise
dos problemas estruturais provocados por processos de precarizacao desde os anos 1990, visando a
privatizacdo. Aterceirizacao e alocacao de méao-de-obrageraram desigualdade entre funcionarios diretos
e terceirizados, além de desorganizar funcdes e carreiras.

O novo PCCS deve interromper a precarizacéo e buscar a equidade nos cargos e salarios. A proposta
visa recuperar o orgulho dos trabalhadores, aproveitando suas experiéncias para reorganizar o sistema
com base em isonomia € justica. O plano também pretende ser uma plataforma para fortalecer a luta por
uma Petrobras estatal, sob controle dos trabalhadores.



© Plano de Carreira, Cargos
e Salarios [PCCS| —
Sistema Petrobrds

Este PCCS é uma proposta para reorganizar a carreira dos trabalhadores da Petrobras na Pers-
pectiva de uma Petrobras 100% estatal sob o controle dos trabalhadores para promover justica salarial
e valorizar tanto os funcionarios efetivos quanto terceirizados. Com principios de transpa-réncia e in-
cluséao, busca-se criar um ambiente de trabalho justo. Vamos conhecer os principais topicos de forma
objetiva e dinamica:

. Nomenclatura

Denomina-se Plano de Carreiras, Cargos e Salarios (PCCS) porque incorpora todos os cargos e
seus salarios correspondentes e, ademais, especifica as carreiras, isto €, 0 caminho l6gico que todos (as)
funcionarios (as) podem percorrer, da entrada até o apice da sua carreira, com oportunidades iguais, para
evoluir e permanecer na empresa.

Il. Premissas para o Novo Plano de Carreira da Petrobras

@ Deter o Processo de Privatizacido

E essencial interromper a privatizacéo da Petrobras e anular as vendas de refinarias, subsidiarias,
leildes e concessdes. A meta é restabelecer o monopolio estatal na extracéo, producéo, refino e comer-
cializacao de petroleo e derivados, garantindo valorizacao profissional e desenvolvimento nacional.



@ Lutar pela Primarizacao e reverter a Terceirizacdo: Se faz necessario o compromisso da gestao
da Petrobras de exigir que as empresas contratadas tenham um plano de carreira para seus funcionarios,
de modo que estes trabalhadores tenham a possibilidade de ascens&o. E urgente um processo de
transicado para a primarizacao do Sistema Petrobras, a fim de tornar efetivos, os trabalhadores que hoje
sao terceirizados

@® Locacéao de mao de Obra: A Petrobras ndao podera substituir empregados por meio de locacéao de
mao de obra sobre o pretexto de “servicos prestados”, essa terceirizacao. Além disso, essa terceirizacao
e ilegal.

@ Terceirizacdo: A Petrobras nado podera substituir empregados efetivos por terceiriza-
dos sob o pretexto de “servicos prestados’, respeitando a legislacao vigente sobre terceirizacao.

@ Estabilidade no Emprego: Sera garantida estabilidade aos trabalhadores diretos, preservando o co-
nhecimento acumulado na industria do 6leo e gas.

@ Gestao Transparente e Democrética: A diretoria sera eleita e contara com a participacao de traba-
lhadores na elaboracao do plano estratégico. O Conselho de Administracéo incluira representantes dos
petroleiros e de organizacdes sociais, assegurando controle social e transparéncia para evitar corrupcao,
nepotismo e apadrinhamentos.

Ill. Principios Fundamentais

@ Tratar todos os que exercem as mesmas funcdes de forma igualitaria. Equiparar as condicdes sala-
riais e de trabalho para todos, evitando a disparidade salarial entre a cupula e a base da empresa;



@ Atrair e reter talentos profissionais que incorporam o saber nacional acumulado em sete décadas de
atividades.

@ Respeitar a diversidade de formacao académica/profissional e de tempo de trabalho expressa nas
carreiras, através de categorias (junior, pleno, sénior e master), cargos e niveis para fortalecer a unidade
dos trabalhadores da empresa.

IV. Estrutura e Progressao de Carreira

@ A progressao de nivel sera automatica a cada 12 meses, com possibilidade de promog¢des extras por
avaliacdes coletivas e merito. Fungdes exercidas por mais de um ano acima da categoria atual serao auto-
maticamente promovidas.

Sera eliminado o subnivel representado pela letra “B”, mantendo apenas o numero correspondente
ao nivel, guem estiver no subnivel B passara ao nivel posterior, por exemplo 806 B, passara para 807.

V. Avaliacoes no Novo PCCS

Proibicao de Privilégios: Nao havera premiacao extrassalarial para gerentes e administradores, como
boénus ou gratificacdes, a menos que todos os funcionarios sejam beneficiados igualmente.

Modelo de Avaliacao 3600°: A avaliacdo serafeitapelo desempenho coletivo,sem focoem méritoindividual
ou competicao entre colegas.

Avaliacoes subjetivas (como “inspira confianca” ou “tem mentalidade estratégica”) ndo serao permitidas.
O foco sera nacompeténciatécnica e profissional dos trabalhadores como parte de uma equipe de trabalho.



Definicdo de Metas por Area: As metas seréo estabelecidas por cada setor, em conjunto com os
trabalhadores e adirecao, levando em conta arealidade local e os recursos disponiveis. Nao havera metas
individualizadas ou vinculadas a “competéncias” para progressao na carreira.

Progressao por Mérito Coletivo: Ao atingir as metas de equipe, todos os trabalhadores do setor seréo
promovidos, configurando uma progressao por merito coletivo.

Avaliacao da Geréncia: Os trabalhadores avaliardo a geréncia anualmente, verificando se esta tem
contribuido para o desempenho coletivo e desenvolvimento individual da equipe.

Incentivo a Capacitacao: Sera oferecida progressao salarial adicional para quem busca aprimoramento
por meio de cursos profissionalizantes, especializacéo, graduacao, mestrado ou doutorado. Aempresaira

estimular e proporcionar condicoes para que os trabalhadores possam se formar.

Vi. Jornada de Trabalho

A jornada sera ajustada para 30 horas semanais sem reducao salarial para o regime administrativo.
Para aqueles que estdo em regimes especiais, a jornada sera adaptada de forma a garantir a mesma
reducao. Também sera adotado um regime de teletrabalho hibrido, garantindo flexibilidade.

VIi. Admissoes, Demissoes e Tecnologia

Admissoées: Somente por concurso publico.
Demissées: Apenas por justa causa, com garantia de participacao sindical no processo.

Automacéo: A implementacao de novas tecnologias deve vir acompanhada de treinamento e realocacéo,
evitando substituicao de trabalhadores.



VIl. Gestao Transparente

A gestao sera democratizada: cargos de supervisao e coordenacao serao escolhidos pelos trabalhado-
res e a alta administracao sera eleita por voto direto dos funcionarios.

VIil. Equidade e Cotas

Equidade de género: Meta de 50% de mulheres na forca de trabalho e em cargos de chefia ate 2035.
Inclusao racial: 50% de trabalhadores negros ate 2030.

Promocao de pessoas com deficiéncia (PCD): Cotas especificas para aceleragao de carreira.

IX. Reparacoes e Financiamento

Reparacao salarial para quem foi prejudicado nos planos anteriores (PCAC e PCR).
Promocdes automaticas para quem esta estagnado ha mais de 36 meses.

Migracao: garantia de mudanca de énfase para os que solicitaram e foram preteridos.

O financiamento vira por parte do faturamento da empresa para recomposicao de efetivos e implemen-
tacdo do novo plano.

X. Disposicoes Finais

O novo PCCS unificara os planos anteriores (PCAC e PCR) e promovera foruns trimestrais com entidades
sindicais para acompanhar suaimplantacéo e fazer ajustes necessarios.
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