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Instituto Ethos. Para aprofundar a discussdo, entrevistamos o Gerente Nacional de Negociagdo e Relacioname

com o Empregado, Atila Prata e a Consultora da Matriz, Mércia Maria de S& Miranda.

Consultamos o

jornalista, professor Entrevistamos a
universitario e militante do Corregedora, dra
movimento negro, Juarez Tadeu Girlana Granja' Peixoto,
de Paula Xavier sobre como ter para explanar questdes
uma atuagdo de forma efetiva, na que permeiom as politicas
promogdo da equidade étnico-racial } internas da Empresa.
nas organizagdes a nivel nacional!

E MAIS... EXCLUSIVO CORED!
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esta edicdo dos
“Gestores em
Pautal”, aborda-
mos temas de grande
relevancia, ndo somente
para o Movimento Ge-
rencial, mas para toda

a sociedade. Na repor-

tagem de capa, humana

e social, falamos sobre a

Diversidade nas Orga-

nizacdes Corporativas, com dados estatisticos e questdes

que vivenciamos diariamente, em todas as esferas de inte-
= racdo e com reflexos dentro de nossa Instituicdo.

f— Afravés de entrevistas, apresentamos informacoes
e aprofundamos nossos conhecimentos sobre as acées
da CAIXA, bem como o seu posicionamento perante
a Diversidade Racial/Etnica, em especial nas funcées
gerenciais. Conversamos com o Gerente Nacional
Negociacdo e Relacionamento com o Empregado, Atila
Prata e com a Consultora da Matriz, Mdrcia Maria de Sé
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INICIATIVAS QUE PARA PROMOVER A IGUALDADE:
VAMOS FAZER ESSA DIFERENCA?

Miranda. Para enriquecer ainda mais o debate, consultamos
o jornalista, professor universitério e militante do Movimento
Negro, Juarez Tadeu de Paula Xavier.

Confira ainda a entrevista exclusiva com a corregedora da
CAIXA, Dra Girlana Granja Peixoto Moreira. Dentre as questdes
que permearam a nossa pauta destacamos o trabalho da
CORED e os procedimentos para denunciar eventuais assédios.
A entrevistada também elucidou duUvidas muito frequentes
como o termo de sigilo e respaldo aos denunciantes, no caso
de possiveis retaliacdes. E de suma importancia a leitura e
divulgacéo destes temas, assim como conhecer também a
Cartilha sobre Assédio Moral, disponivel em nossa Intranet.

Estamos comecando um novo semestre, repleto de
novidades, onde resiliéncia, crenca, perseveranca e ofimismo
serdo primordiais para nosso costumeiro éxito.

E mais uma enfatizo: precisamos estar juntos e unidos, para
sermos cada vez mais fortes e respeitados!

Ed Marcos Saba
Presidente da AGECEF/SP
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COMO VOCE TEM SUPERADO OS DESAFIOS DA
CAMPANHA DAS CONTAS INATIVAS DO FGTS?

N . e'icdo passada, “Gestores em Pautal” perguntou aos
« € ‘ados quais eram suas estratégias para superar
os desafios da campanha das contas inativas do FGTS,
com o objetivo de mostrar a capacidade de trabalho dos
gestores da CAIXA. Considerando a continuidade da exitosa

COALIZACAO E SUPORTE A EQUIPE

Ser gestor da CAIXA é ser constantemente desafiado
e, com a campanha das contas inativas do FGTS, néo foi
diferente. Quando comecamos a ver as noticias na imprensa
ficamos apreensivos quanto ao volume de atendimento que
teriamos de realizar, por se tratar de uma Agéncia de pequeno
porte, localizada em uma regido carente da zona leste de Séo
Paulo. Entretanto, ao recebermos as informacées oficiais da
CAIXA referentes as medidas que estavam sendo tomadas para
agilizar o atendimento & demanda. Conseguimos controlar
a expectativa e estruturar a Agéncia para tal. Em nossa
Unidade, sempre prezamos pelo atendimento satisfatério e
completo para que o cliente ndo necessite retornar diversas
vezes, e temos alcancado o objetivo. Ao entender o empenho
da Empresa em nos dar ferramentas para melhor atender os
trabalhadores, pudemos avistar todas as oportunidades que

Graziela Lourenco de Alencar Bittencourt Gama,
Gerente Geral da Agéncia Jardim Tieté/SP — SR Penha.

campanha, a redacdo lancou novamente a pergunta. Desta
vez, conversamos com a gestora Graziela Lourenco de
Alencar Bittencourt Gama, da SR Penha, umas das dreas com
maior fluxo de clientes, que torna a empreitada ainda mais
desafiante.

estariam passando por nossas
mesas neste periodo. Estamos
alcancando  resultados  positivos,
principalmente na captacéo em
poupanca. Entendo que a unido e
0 apoio a equipe sdo os principais
diferenciais para que mantenhamos
a mesma qualidade de atendimento
durante toda a campanha. Desde o
infcio do calenddrio, realizamos cerca de 7 mil atendimentos.
Hoje, ao ver que estamos na metade do desafio, recebendo
pessoas com as mais diversas realidades e necessidades,
inclusive bdsicas, nos sentimos satisfeitos e realizados por fazer
parte de um trabalho tdo importante para a sociedade e para
o Brasil.
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CAIXA divulgou, através de suas midias, matéria sobre a participagéo
da Empresa na “Coalizéo Empresarial para a Equidade Racial e de
Género”, coordenada pelo Instituto Ethos. O ensejo - que congregou

DIVERSIDADE
E TEMA DE
DESTAQUE NA
CAIXA
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Que avancos identificamos na CAIXA quanto ao estimulo de
préticas de gestdo que propiciem a igualdade de oportunidades a
lideranca na Empresa?

Trabalhamos a diversidade, sistematicamente, hd 12 anos. O

Programa CAIXA de Diversidade envolve empregados de todos os
niveis hierdrquicos, nas temdticas: género, raca/cor e etnia, pessoa
com deficiéncia, geracdes, orientacdo sexual e identidade de género,
temas transversais nas empresas, sociedade e principalmente
no Governo Federal. O envolvimento e apoio das liderancas as
iniciativas fortalecem o aprimoramento da relacdo com todos os
empregados e cadeia de valor, evidenciando que temos vocacéo
histérica & inclus@o social. Qutro ponto é a drea especializada
que gere o processo, assegurando a perenidade das estratégias,
independente das mudangas no mundo empresarial. Além disso, os
grupos afins, as Comissées Regionais de Diversidade, que atuam
alinhadas as estratégias nacionais do Programa séo coordenadas
pelos gestores das filiais de gestdo de pessoas em 12 regides do
pais.
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Quais os atuais desafios da Empresa nas acées de enfrentamento
as desigualdades étnico-raciais no mercado de trabalho?
Tendéncias mundiais no novo contexto organizacional apontam
grandes mudancas tecnolégicas, comportamentais e relacionais.
Llogo, devemos nos preparar para administrar os desafios
que possam impactar na sustentabilidade dos negécios e
principalmente das relacées interpessoais. O mercado necessita
de aprimoramento tecnolégico de processos, mas tal mudanca sé
se faz com pessoas. Essa questdo é prioritaria, com planejamento
estratégico, cujo um dos objetivos empresariais é: “Ser reconhecida
como uma das empresas em exceléncia nas prdticas de gestdo de
pessoas”.
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empresas nacionais e infernacionais, além de especialistas em diversidade,
organizacdes da sociedade civil e poder piblico - propiciou amplo debate e o
compartilhamento de experiéncias visando implementacéo de politicas pdblicas
e prdticas corporativas da inclusdo, superando, desta forma, a discriminagéo de
género e raga nas organizagdes.

A CAIXA apresentou duas medidas de combate ds desigualdades de raca e
género no mercado de trabalho, desenvolvidas junto a especialistas do CEERT-
Centro de Estudos das Relagées de Trabalho e Desigualdades e com parceria do
Instituto Ethos.

Pela relevéncia do tema e engajamento da AGECEF/SP na causa, decidimos
abrir espago para aprofundar o debate a partir das muitas questdes levantadas,
sobretudo, pelos Gestores, a fim de elucidar pontos que envolvem direfamente os
profissionais atuantes nas Greas de lideranga. Confira a entrevista especial com Atila
Prata, Gerente Nacional de NegociagGo e Relacionamento com o Empregado e a
Consultora Mércia Maria de S& Miranda, resultou nesta reportagem.
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A CAIXA possui em seu quadro de pessoas 24% de
empregados que se autodeclaram pretos ou pardos.

2839; 3%

o,  2857;3%
DISTRIBUICAO \ 5 O/
RACIAL TOTAL M Amarela .
EMPREGADQOS
ABR/2017 Il Branca
Indigena
M Parda
214; 0%

A que se atribui tal panorama?
Como o recrutamento é por concurso publico, as interferéncias na
diversidade do quadro de pessoas ocorrem devido & identificacéo
da sociedade para conosco. A partir da efetivacéo, é fundamental
manter um relacionamento sustentével, promovendo o sentimento
de pertencimento e vinculo, com politicas e prdticas de gestdo
de pessoas, como a reconhecida pelo Instituto Ethos e CEERT, no
lancamento da Coalizdo Empresarial para a Equidade Racial e de
Género: “Elaborar espaco de informacées sobre género, raca e
pessoa com deficiéncia, estratificados por UF, Unidades Funcionais,
Negociais, Superintendéncias Regionais e Superintendéncias

Il Preta .
Executivas”.

Os gestores das filiais de gestdo de pessoas tém acesso das
informagdes de género, raga e pessoa com deficiéncia do quadro de
pessoal de forma sistémica e tempestiva, atualizadas mensalmente.
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Como a sistematizacdo destes dados direciona as filiais de gestéo ‘
de pessoas?
Em 2013, a gestdo do Programa CAIXA de Diversidade propés um
sisema de informacdo de pessoas por regido. Foram pactuadas
as informacdes para andlise e distribuicdo dos empregados de sua
regido, considerando sua diversidade. Como os programas CAIXA
de Diversidade e Pré-Equidade de Género e Raca orientam para
acdes de enfrentamento & discriminacéo e & promocao da igualdade
de oportunidades, o painel foi elaborado com foco na distribuicdo
funcional dos empregados, segundo as categorias de diversidade
Género, Raca/Cor e Pessoas com Deficiéncia. Sdo analisados:
empregados sem funcdo gratificada, com funcao gratificada de nivel
técnico, média geréncia e chefia de Unidade (inclusive dirigentes,
se fiverem vinculo com a Empresa por meio de concurso publico). .
O Painel Indicador Diversidade expde a distribuicio a todos os
segmentos da Empresa: Unidades Funcionais (dreas estratégicas e

meio, matriz ou filial) e Unidades Negociais (dreas fim, em especial, a
rede de atendimento com Agéncias e postos de ofendlmenfo Cada
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filial visualiza a distribuicéo dos empregados de todos os segmentos
vinculados a esta regido, estratificados por UF, municipios e Unidade
de Lotac@o, mantendo-se os dados totais da CAIXA para comparagéo.
A atualizacdo é mensal. A distribuicéo funcional dos empregados pode
ser figurada por género (mulheres e homens, considerando registro
cadastral de sexo); por raca/cor (amarelos, brancos, indigenas,
pardos, pretos e ndo informado, considerando autodeclaracéo racial
no cadastro) e por deficiéncia (sem deficiéncia, deficiéncia auditiva,
deficiéncia fisica, deficiéncia multipla, deficiéncia visual e reabilitado,
considerando registro codos’rro|).‘ — i
Quais as perspectivas da Empresa no aprimoramento de suas prdticas
para promover a inclus@o e superar a discriminacéo de raca?
Oferecemos oportunidades iguais a empregados, de todas as
etnias, géneros, condicdes fisicas, identidade de género, com
processos selefivos baseados na meritocracia, compartilhando,
com o empregado, a responsabilidade e o compromisso com sua
carreira. Dispomos de universidade corporativa, treinamentos e
diversos outros incentivos para que todos tenham oportunidades.
A perspectiva é permanecermos abordando as questées de
diversidade, de forma consistente, sistemdtica, a fim de fortalecer o
vinculo e o relacionamento com os empregados.
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A autodeclaracdo de raca/cor ndo é considerada por muitos
empregados como uma prdtica de gestdo com objetivo de equalizar
as oportunidades dentro da CAIXA. Quais acdes prdaticas a Empresa
vem tfomando para que esse equilibrio aconteca?

Oferecer aos empregados a autodeclaracdo racial gera o
sentimento de pertencimento e inclusdo social e oportuniza a
correcdo da imputacéo equivocada da informacéo, principalmente
quando o declarante ndo se manifestou. Apesar de o sistema
permitir a atualizacdo pelo empregado, poucos o conhecem, por
isso a necessidade de campanhas periddicas. Consideramos os
pardmetros do IBGE como padrao da autodeclaracéo. A categoria
cor ou raca é definida com as opcées: branca, preta, amarela,
parda ou indigena, sendo uma categoria que envolve atribuicéo
de “identidade” e “percepcdo”, ndo se controla objetivamente
o que representa subjetivamente a cada um. Reconhecer a
diversidade como valor organizacional significa: atrair e reter os
melhores talentos no mercado de trabalho; atender segmentos
de mercado diversificados; promover a criatividade e a inovacéo;
facilitar a resolucdo de problemas; desenvolver a flexibilidade
organizacional; influenciar positivamente no clima organizacional,
no comprometimento e identificacdo com o trabalho; impactar
nos resultados, tornando-os mais competitivos.

Préticas de gestdo de pessoas realizadas para
promover o equilibrio racial, destacamos:

vV Publicacdo da Cartilha de Diversidade com roda de didlogo
para debate e reflexdo dos temas abordados - Género, Raca/
Etnia, Orientacéo Sexual e Identidade de Género, PcD e Geracao,
disponivel a todos os empregados.

Vv Disponibilizacdo de Video para Gestores na Academia de
Lideranca, espaco da Universidade CAIXA, no modalidade Acdo
Educacional, na temdtica Raca/cor e Etnia.

v Semindrio e oficinas CAIXA de Diversidade e Ciclo de Encontros
Regionais para o Fortalecimento da Equidade de Género e Raca.

vV Acées de endomarketing para sensibilizacdo e reflexdo a respeito
dos quatro eixos temdticos do Programa CAIXA de Diversidade, por
meio dos canais: jornal da CAIXA, mensagens, chat, reunido com
equipes, celebracées, artigos de opinido, Portal do Empregado.

vV Publicacéo de indicadores de equidade de género e raca na
ocupacédo de cargos nas Unidades para gestores.

V Criacdo de categorias e subcategorias especificas no canal de
relacionamento interno (Atender. CAIXA) para registro de denincias

de discriminacédo.

Gestores em Pautal -
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V Participacdo no Programa Pré-Equidade de Género e Raca
do Governo Federal, por 6 edicdes consecutivas, tendo sido
reconhecida em todas as edicées por suas acdes de equidade
racial e de género.
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Sobre a participacdo da CAIXA na “Coalizédo Empresarial para a
Equidade Racial e de Género”, a sessdo de comentérios revelou
o pensamento dos empregados sobre sua postura na questdo. O
que a Empresa faz com essas informacées/comentdrios?
A atuacéo do Programa CAIXA de Diversidade compreende parte
do processo de relacionamento com o empregado, logo, todos
os canais de relacionamento interno e de endomarketing s@o
vistos como instrumento de monitoramento ao aprimoramento
das estratégias de relacionamento. Temas como igualdade racial,
género e outros possuem fortes tracos culturais e, para que as
estratégias de relacionamento, inclusdo e fortalecimento de
vinculo possam ser efetivas, tais percepcdes e vivéncias precisam
estar alinhadas & cultura organizacional. Assim, trabalhamos para
reforcd-la, por isso, a necessidade de continuidade.

Dados sobre a diversidade e pluralidade
no quadro de empregados da Caixa:

EMPREGADOS EM RELAGAO AO TOTAL DE
(%) EMPREGADOS®

2014 2015 2016
Mulheres negros 9.19% 9.31% 9,43%
Homens negros 13.50% 13,72% 13.83%
TOTAL DE
uciioda 22,69% 23,03% 23,25%
Mulheres 45,43% 45,16% 45,13% .
[a'4
Passoos com 208 0 <
A 1,29% 1,40% 1,43% A ;
O
Pessoas acima 4 : _ =
) 19 9
ey 38,90% 37,91% 37,98% S S
GERENTES EM AD TOTAL N g
DE FUNGOES GERENCIAIS .
2014 2015 2016 NER=
Mulheres negras 7,24% 7,60% 7.95% L g
' o
Homens negros 13,28% 13,65% 13,76% z o
TOTAL DE 2B
20,52% 21,25% 21,71%
NEGROS <5
o OO
Mulheres 41,06% 41,05% 41,45% 23 =
Pessoas com : ReIR=N
iR 0,73% 0,76% 0,84% S g 8
Pessoas acima . ; : oo
de 45 anos 50,62% 32,52% 29,40% 2 %) 2
el
DIRIGENTES EM RELACAO AO TOTAL _8 ‘g @»
DE CARGOS DE DIRIGENTES™ -3
2014 2015 2016 x 58
]
Mulheres negras 0,00% 0,00% 0,00% % §2
e}
Homens negros 10,81% 12,12% 12,20% P
[ZE e =
TOTAL DE 5 325
NEGROS 10,81% 12,12% 12,20% EZ é g
Mulheres 10,81% 12,12% 7,32% £68
Pessoa LY
5 COm t
Haggis 0,00% 0,00% 0,00%
Pessoas acima ) .
bt 83,78% 84,84% 80,49%

O Relatério de Sustentabilidade do ano de 2016 demonsira a
pluralidade dos empregados, por fatores geogréficos e estratégicos,
em todos os estados e municipios do pafs.
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Qual é o papel da CAIXA na “Coalizdo Empresarial para a
Equidade Racial e de Género”?
Apoiamos todas as iniciativas da Coalizdo e fomos convidados
a participar com o Centro de Estudos das Relacées de Trabalho
e Desigualdades - CEERT, Instituto Ethos e Institute for Human
Rights and Business (IHRB) apresentando nossas prdticas de
enfrentamento &s desigualdades de raca e género no mercado
de trabalho. Entre elas, duas foram eleitas por representantes do
Instituto Ethos e CEERT, que comporédo um “Banco de Prdticas” com
cases nacionais e do Reino Unido, focado em raca e género, que
serd disponibilizado aos dois paises.
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DIVERSIDADE E PRIMORDIAL
NO AMBITO CORPORATIVO

AGEM DE CAPA
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varez Tadeu de Paula Xavier, jornalista, professor universitério,
pesquisador e militante do movimento negro que j4 foi alvo de

REPO

racismo falou ao GESTORES EM PAUTA sobre a diversidade
—— como imperativo ético nas organizagdes e direcionou rumos de
como elas devem atuar para a efetiva promogdo da equidade
étnico-racial no &mbito corporativo brasileiro. Segundo ele, mais
do que tendéncia, “a diversidade é parte da eficiéncia da gestdo
para resultados estratégicos da empresa. E um ativo fundcmentcl
ao éxito dos negébcios, dentro e fora dos muros das empresas”.

O Brasil avangou em termos de inclusd@o social e econédmica
nos Ultimos dez anos, assumiu compromissos nacionais e
internacionais para a eliminacéo da discriminacéo étnico-racial
e pela igualdade de oportunidades, inclusive fortalecendo sua
legislacdo nacional nestas agendas, contudo, ainda permanece
sendo um dos paises mais desiguais do mundo. Como podemos
impulsionar a promocdo da diversidade e da equidade étnico-
racial, propiciando o desenvolvimento econédmico inclusivo
e equdnime, superando as desigualdades historicamente
estabelecidas?

De modo geral, a politica adequada & promocao da equidade
foi experimentada ao longo da segunda metade do século XX,
em especial entre os anos de 1945 e 1970: politicas publicas
inclusivas, horizontais e verticais, pontuais e abrangentes, com
recortes de renda, género e étnico-racial. Sdo necessdrias
politicas publicas de estado e ndo apenas de governo. Elas, no
Brasil, dadas as caracteristicas do racismo institucional, devem
abranger trés dimensdes distintas: combate ao preconceito
(acdes subjetivas de menor valia sobre a populacdo negra,
materializada na consciéncia social) com politicas como a
10.639, que obriga o ensino sobre a histéria do negro e dos
afrodescendentes, no bdsico; & discriminacéo racial (segregacéo
fisica e simbdlica do negro) com politicas como a de cotas, e ao
racismo (alto indice de morbidade da populacéo negra, vide o
mapa da violéncia) com acdes radicais de mudancas no Estado,
com transformacées estruturais econdmicas (descentralizacéo da
renda), politicas (democratizacdo que assegure a representacéo
efetiva da maioria da populacéo que é negra), culturais (acesso
radical da populacdo aos bens culturais simbélicos e materiais)
e sociais (fim da segregacdo geogrdfica-espacial que isola a
populacdo ndo branca nas periferias, morros, favelas e espagos
de vulnerabilidade social).
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Segundo dados do PNAD 2015 e do Instituto Ethos, a populacao
negra®, embora constitua a maioria dos brasileiros (52,9%), tém
baixa representatividade nas grandes corporacées, sofrendo
com a dificuldade de ascenséo hierdrquica e a disparidade
salarial. Como as organizacdes devem atuar para reverter
esse cendrio de sub-representacéo e remuneracéo desigual,
sobretudo em cargos de lideranca?

Muitas  empresas compreenderam que a diversidade,
como apontou a Unesco hd anos, é a fonte da criatividade
produtiva. As organizacdes que entenderam essa equacdo
promovem mudancas em trés dreas: gestdo de processos (com
o mapeamento das necessidades identificadas como sub-
representacdo - género, renda, identidade de género, orientacéo,
pessoas com deficiéncia), gestdo de pessoas (com a promocédo
de mobilidade verticais e horizontais e gestdo de recursos) e
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materiais e imateriais como plataformas de equidade. Essas
organizacdes apreenderam que a diversidade é um processo
intfencional com objetivos, metas, acdes, resultados esperados
e indicadores, em cada uma dessas esferas de gestdo. Mais do
que uma moda, a diversidade faz parte da eficiéncia da gestéo
para resultados estratégicos.
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Ao confrontar os resultados de diferentes edicées da pesquisa,
identificamos que, se mantivermos esse ritmo, a igualdade
racial no ambiente de trabalho somente serd alcancada
em 150 anos. Que estratégias s@o cruciais para acelerar a
equiparacdo racial/étnica no ambiente corporativo, reduzindo
a desigualdade social e econémica brasileira?
S@o necessdrios planos e acdes institucionais da organizacéo
com o engajamento de toda a gestdo (da presidéncia as
atividades operacionais). Uma politica transversal, capilarizacao
e com etapas a curto, médio e longo prazos, com exequibilidade,
e ndo isolada no departamento de gestdo de pessoas.
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Como as organizagdes podem diagnosticar o estdgio de
engajamento na promocgdo de diversidade em seus quadros
corporativos e cadeias de valor?
Compreendendo que a diversidade é uma plataforma
global imprescindivel as empresas globais do século XXI. Ela
¢ um imperativo éticol Definida a politica com base nesse
pressuposto, a ferramenta do mapeamento/monitoramento
¢ capaz de identificar problemas, promover diagnésticos,
elaborar plano e executd-los, com a flexibilidade e resiliéncia de
cada companhia. A questé@o central é a adocéo de uma politica
institucional efetiva pela direcéo da companhia.
HE BN Al A Ssss
Onde as organizacdes podem buscar orientacées sobre praticas
corporativas para promover a igualdade racial/étnica?
Em parcerias com as organizagées do movimento social de
negros, que se debrucam sobre essas questdes hd anos e
consolidaram pesquisas, experiéncias e boas prdticas. Elas
estdo robustecidas pelos conhecimentos universitérios e
pluriversitérios dos Gltimos anos.

B B AN Al AN
Com que acdes corporativas, as empresas podem influenciar
suas redes a se engajarem, se mobilizarem e se articularem pela
equidade racial como um dos valores centrais em suas cadeias
de valor?

Consolidando o conceito de que a diversidade é um ativo
fundamental ao éxito dos negécios, dentro e fora dos muros
das empresas. E um exercicio permanente de ganha (empresa),
ganha (sociedade), ganha (populacdo negra) e ganha
(consumidores).
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Dra.Girlana Granija Peixoto fala com a nossa redagéo sobre rupturas novos paradigmas na Empresa.

CORED: NOVA CULTURA
E EVOLUCAO

ela imensa e positiva repercussdo da participacdo da
Corregedora dra. Girlana Granja Peixoto, da CORED,
na Oltima edicdo do ENAGECEF — realizado em
marco, representando a CAIXA — a AGECEF/SP abriu
um novo espaco especial de didlogo a fim de ampliar
o debate acerca de questdes que permeiam as politicas
internas da Empresa e a conduta de seus profissionais no

ambiente corporativo. Confiral

Qual é a missdo da CORED?

A Corregedoria da CAIXA integra o sistema de Correicéo
do Poder Executivo Federal, nos termos do Decreto 5.480,
regulamentado pela Portaria CGU 335, de 30/05/06, e tem
por misséo gerir a aplicacdo do poder disciplinar na Empresa,
bem como promover o aperfeicoamento continuo dos servicos
prestados.

Nestes dois anos de implantacéo da drea, o que a doutora
poéde observar na Empresa e o que foi e/ou estd sendo
realizado?

Observo o desenvolvimento da nossa politica de
consequéncias. A utilizacdo de uma visGo sistémica voltada
a solucdo de questdes que, h& muito, sdo conhecidas pelas
diversas dreas da CAIXA, as metodologias novas para
investigacao dos fatos, uso de novas tecnologias, utilizacdo de
inteligéncia focada em identificacdo de fragilidades que possam
expor a Empresa ou os empregados. Enfim, nesse periodo de
implantacéo da corregedoria, embora a estruturacéo ainda
ndo esteja concluida, observo que jd iniciamos uma mudanca
de cultura que certamente trard melhorias dos resultados da

CAIXA.

Que resultados j& podemos notar?

Ainda ndo disponho de dados
objetivamente levantados, mas a minha
percepcdo é de que |G conseguimos
diminuir o nimero de ocorréncias e
levar a consciéncia de responsabilizacdo
a todos os niveis da Empresa. Fazemos
parte de um movimento de criacdo de um
ambiente colaborativo com outras dreas,
como Seguranca, Risco, Seguranca
Tecnolégica e Compliance. Atuamos,
tempestivamente, para evitar novas
perdas a partir de um caso identificado e
pudemos prever, em alguma medida, casos
que sequer ocorreram.

No 60° ENAGECEF, a doutora declarou
que apenas a Corregedoria ndo soluciona os problemas na
Empresa e, para tanto, é necessdrio identificar as fragilidades
dos processos, causas e como acontecem; que as redes
entendem tais lacunas e, logo, seus gestores devem comunicd-
las aos seus superintendentes, que também |4 ocuparam esta
posicdo, portanto, possuem conhecimento quanto aos anseios
da classe. Como este didlogo pode ser construido e mantido?

Com foco no espirito publico, uniGo de propdsitos e
esforcos em verdadeira sinergia, coragem e base nos valores
éticos da Empresa; ndo apenas com discursos individualistas
e de “aparéncia”. E preciso romper a barreira do medo e das
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Girlana Granja Peixoto atua na CAIXA hé 15 anos. Antes de
assumir a Corregedoria hé quase dois, foi advogada do quadro,
passou pela DUUR, inicialmente lotada da GETEN, JURIR/BR,
GEAIU, Consultoria Juridica, SUAJU, JURIRVT e SUTEN. E
graduada em Direito pela UFJF e em Ciéncias Contébeis pela
Fundagdo Machado Sobrinho de Juiz de Fora, especialista em
Direito Piblico pela PUC Minas e Humanist Professional Coach
pela IHCOS.

crencas limitadoras, porque o Sistema é muito maior que a
individualidade das pessoas. Acredito que os espacos para
que o didlogo aconteca | existam, o que talvez ainda falte é a
conversa. Tenho notado que os colegas tém muita dificuldade
em dar e receber a “noticia ruim”. Para que a comunicacdo
exista é preciso que haja quem fale e escute, muito mais do que
apenas ouvir, e a mensagem. Quando fazemos algo, temos
resultado positivo ou negativo, mas quando nada fazemos,
nada temos. Pode ser uma zona de conforto, mas nada cresce.
Como vamos ter resultados diferentes se insistimos em agir do
mesmo modo?

No caso de um eventual assédio, a CORED disponibiliza
canais para que os empregados se manifestem. Como é

Acredito que os espacos
para que o didlogo aconteca
i& existam, o que talvez ainda

falte € a conversa. Tenho

notado que os colegas tém
muita dificuldade em dar e
receber a “noticia ruim”.

possivel formalizd-la e como sucede o
andamento pés-formalizacédo?

Hoje, o canal para dendncias
é o atender.caixa, mas recebemos
também manifestacées por e-mail,
carta e pessoalmente. Dependendo
dos fatos narrados, a questdo pode
correr no rito ético, que tem previs@o
na Resolucdo da Comissdo de Etica
Publica — CEP n 10, de 29/09/2008,
ou no Rito Disciplinar, previsto no AE

079.

Como a Corregedoria certifica o
empregado de seu resguardo sob sigilo e possiveis retaliacées
em caso de dendncia?

Pelo atender.caixa, o empregado pode néo se identificar, ou
enviar carta e e-mail anénimos. Se a dendncia for presencial
e o empregado solicitar anonimato, assumo o compromisso
de manté-lo.No caso de possiveis retaliacées, acompanhamos
o desenrolar dos fatos para evité-la, fazemos sensibilizacoes
junto aos Gestores e a Alta Administracdo da Empresa.
Estamos cogitando adotar outras medidas que possam mitigar
esse risco.

A AGECEF/SP defende, constantemente, a salubridade e
qualidade de vida dos gestores da CAIXA. Por este motivo,
gostariamos de abordar a seguinte questdo: quando ocorre
um eventual assédio a um empregado, a Empresa possui ou



*Pesquisa realizada pela’ AGECEF/SP, em setembro de 2016, com 201 gestores de Sao Paulo.

estd elaborando algum programa voltado & saude fisica e
psicolégica do empregado?

Segundo o Gerenfe Executivo da Area de Pessoas,
Marcos Fébio, a CAIXA dispée de um programa voltado a
assisténcia psicolégica do empregado vitima de assédio.
A iniciativa é personalizada, conforme recomendacdo do
médico do trabalho. Além das assisténcias oferecidas pelo
SAUDE CAIXA, dispde ainda de diversas acées preventivas
como Auriculoterapia Chinesa; BaDuan lJin; Ergonomia;
Massagem Expressa;  Orientacées Nutricionais (PEON) ;
Palestras Educativas; PALF — Programa Ambiente Livre de
Fumaca; Programa de Educacéo Financeira; Programa de
Reabilitacdo Ocupacional (PRO); Gindstica, Tai Chi Chuan
e Yoga Laborais.

Um recente estudo®* da AGECEF/SP apontou que as
principais negligéncias cometidas na gestdo sdo: liderar
pelo terror, ser inacessivel, ndo desenvolver pessoas com
umagestdo educadora, ndo exercer a lideranca quando
chamado & responsabilidade, ndo conceder feedback, faltar
com cordialidade no trato com os liderados, ser centralizador
ou um executor de tarefas. Que avaliacéo a doutora faz destes
dados, o que pode ser feito para evitar tais excessos e como o
CORED atua nestes cendrios?

Em minha percepcdo, os dados revelam uma ruptura
com os Valores do Cédigo de Etica da CAIXA e com as
competéncias definidas ao seu lider. Respeito, honestidade,
transparéncia, compromisso e responsabilidade séo os Valores
que a Empresa escolheu. Eles sdo os balizadores da conduta
dos empregados, gestores ou ndo. Toda acdo que estiver
em desacordo com esses Valores, a principio, é passivel de
responsabilizacéo por meio de processo ético. A Comisséo de
Etica da CAIXA é responsével pelo julgamento dos processos
éticos e agdes preventivas e educativas envolvendo os Valores
da Empresa.

Sobre o compartilhamento de senhas, a doutora foi
categérica ao afirmar a proibigdo por ser a maior causa de
fraudes na CAIXA. Diversos gestores argumentaram que,
muitas vezes, é o Unico

um pouco sobre esta iniciativa, a implantacéo e seus
beneficios.

Identificamos que em praticamente tfoda fraude na
Empresa, em algum momento, houve compartilhamento de
senha e fragilidades criadas. A Comissdo de Fraude Interna,
corroborada pelo Comité de Risco e Seguranca, decidiu
implantar o certificado digital nas operacées da CAIXA
como medida de seguranca das operacées & Empresa e ao
Empregado. Né&o serd mais possivel compartilhar senhas,
o que frard mais seguranca aos processos e os problemas
operacionais existentes terdo de ser, de fato, resolvidos. Serd
uma quebra de paradigmas em nosso modelo de negdcios.
Ainda néo temos data da implementacdo geral, mas afirmo
que estd proxima.

Quais as recomendacdes aos gestores a fim de se prevenir
futuras fraudes?

Conhecam profundamente seus processos, contribuam
para aprimord-los, identifiquem as fragilidades, criem controles
e monitoramentos para mitigé-las, coloquem-se na dtica do
agressor de como fraudariam seu préprio processo. E preciso
observar o que jd aconteceu e o que ainda ndo ocorreu, mas
tem potencial para que suceda.

Gestores apontaram que alguns normativos conflitam com
as realidades das redes por serem elaboradas por profissionais
que néo as vivenciam. De que forma a doutora acredita que
tais normas podem ser aprimoradas?

O sistema de Normativos da CAIXA possui uma ferramenta
para receber criticas e sugestées. Imagine o impacto se a Area
Gestora de um Normativo recebesse de todos os Gestores da
Rede o feedback de uma Norma inadequada. Por que isso ndo
acontece? Somos mais de 90 mil empregados. E claro que
uma ou outra reclamacéo de Gestor da Rede pode até néo ser
decisiva, mas se hé o problema, porque somente um ou outro
formaliza a queixa?

Sobre o Cédigo de Etica, a doutora afirmou que, mais do
que simplesmente assinado pelos profissionais, ele precisa

meio imediato para atender
as demandas nas redes.O
que pode ser feito diante
dessas circunsténcias?

Ao descumprir a norma
e compartilhar a senha,
o empregado atrai um
risco a si, assume uma
responsabilidade que néo é
sua de resolver tal problema
e que pode gerar um dano
muito maior ao resultado
focado no momento.
Acredito que se realmente
uma agéncia 4 tivesse parado
por causa de processos de
trabalho equivocados ou mesmo
impossiveis de serem atendidos,
os verdadeiros responsdveis
j@ teriam sido acionados e provavelmente esses problemas
ndo existissem mais. Entrefanto, como aparentemente ndo hd
nenhum problema, porque fingimos que nédo existe ou damos
um “jeitinho” de resolvé-lo, nada de novo é criado e ndo hd
solucéo.

A doutora comunicou que h& um projeto de certificagéo
digital na Empresa a fim de evitar tal conduta. Fale

Para mim, o Cédigo de Etica é a
espinha dorsal de uma instituicao,
pois ele traz os Valores que devem

nortear todo comportamento UsTee
humano e direciona os esforcos da
Empresa em um foco e uma direcéo.

Uma Empresa sem Valores é um |

barco a deriva.

ser vivido em seus dia a dia. Qual é
\ o significado deste documento na
{ Empresa?

Para mim, o Cédigo de Efica é a
espinha dorsal de uma instituicéo, pois
ele traz os Valores que devem nortear
comportamento  humano e
direciona os esforcos da Empresa em
um foco e uma direcéo. Uma empresa
sem Valores é um barco & deriva.

Qual parte da Empresa a doutora
| completa, enquanto corregedora?

A que vé no erro a oportunidade
de crescimento. A que entende que
sempre podemos fazer melhor, mas
também a que vé a necessidade de sermos responsdveis e
responsabilizados pelas decisées que ftomamos.

Que mensagem a doutora deixa aos gestores da CAIXA?Z

Ser gestor da CAIXA fraz muito mais 6nus a bénus. Essa
decisdo deve ser acompanhada de muita clareza de propésito
e ndo apenas pela pressdo financeira. O que vocé faz tem
que fazer sentido, trazer uma satfisfacdo muito além da
compensacdo financeira. O gestor é responsavel pelo que
acontece em sua drea de frabalho e por toda a equipe que
estd sob seu comando.’Grandes poderes geram grandes

responsabilidades”.
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ORGULHO EM TE.LO COMO

ASSOCIADO

' ' Meu ingresso na CAIXA foi em junho/2004. No més de maio do ano seguinte, assumi
o cargo de Agente Empresarial/Assistente Negdcios.

Fui promovida a Gerente de Relacionamento PJ de abril/2008 até dezembro/2012, quando
precisei me ausentar por questdes de satde na familia.

Apds meu retorno, em setembro de 2014, tornei-me Gerente de Atendimento PJ, funcéo
exercida até hoje.

tecer nossos Associados, lancamos a campanha “Orgulho em t&-lo

como Associado”, para contar um pouquinho da trajetéria brilhante
da cada Gestor que ingressa na AGECEF/SP

Compartilhamos a aqui a jornada dos novos Associados
Fabiana Romeiro Vanone e Carlos Cesar Alves:

F icamos imensamente felizes com cada adeséo que chega! Para enal-

Fabiana Romeiro Vanone
Gerente Atendimento PJ da Agéncia Pindamonhangaba

' ' Apds encerrar minha carreira de 29 anos no Bradesco, ingressei no ano de 2012 na CAIXA.
Avancei na hierarquia gracas a meus conhecimentos do mercado de pessoa juridica. Atuei nas
Agéncias Guarulhos e Vila Galvao Guarulhos. Atualmente estou na Agéncia Tabodo, como Gerente
Geral onde me encontro realizado profissionalmente. ‘ ‘

Carlos Cesar Alves
Gerente Geral Agéncia Tabodo

----------------'3‘

JUNH ¢

Ei% s CAMPANHA ASSOCIATIVA DA AGECEF/SP
INICIA UMA SERIE DE ACOES QUE
BENEFICIARAO OS NOVOS ASSOCIADOS!

Estamos implementando, nesta gestdo, uma série de medidas

friozinho e o Dia dos Namorados, a AGECEF/SP lancou, entre
s dias 12 e 30 de junho, a campanha “Junho no Cinema”.

Cada associado ingressante foi contemplado com um par de

ingressos para assistir o filme que desejar em qualquer cinema de
Rede CINEMARK.

De acordo com o Presidente da Associacdo, Ed Marcos Saba,

o objetivo da campanha é dar enfoque nas acées da entidade

“Nosso papel é atuar de forma incisiva no Movimento Gerencial.

ﬁ proveitando o clima propicio do més de junho, marcado pelo

para fortalecer ainda mais a nossa representatividade. Presentear
os novos ingressantes € uma forma de celebrar a nova fase! Vale
lembrar que a imagem, j& consolidada da AGECEF/SP é resulta-
do do trabalho de excelentes profissionais que |G passaram pelo
corpo diretivo desde sua fundacédo. Trata-se de um trabalho de
longa data”, enaltece.

Vém novidades por ail Vérias outras campanhas seréo reali-
zadas. Aguardem!

gnlu0n

UM TANGO ARGENTINO PARA
EXPERIENCIAS CULTURAIS

A arquitetura europeia aliada ao inverno de Buenos Aires é o
cenario perfeito para degustar um bom vinho argentino ao som do
tango. Com a farta gastronomia tipica, entre parrillada, empanadas e
alfajores fica facil gostar da cidade, que também oferece outras expe-
riéncias culturais gque ndo so as gastrondmicas, como os atrativos dos
bairros Recoleta, La Boca e San Telmo. Museus, como o dedicado a
Evita Peron e o Malba, complementam o passeio.

O Cassino Puerto Madero, que é flutuante, € uma dtima opcéo
mesmo que seja soé pela visita. O maior cassino da América do Sul, o
Trilenium, também estd localizado na regido, caso o interesse seja
mesmo jogar. Para as compras, a Calle Florida e a Plaza Serrano s&o os
locais ideais. Ja os pontos iconicos, como o Obelisco e a Plaza de Mayo
nao podem faltar no roteiro. Para caminhar e contemplar a natureza, o
Pargue Palermo chama a atencao pelos jardins.

No frio ou no calor, passar alguns dias em Buenos Aires pode
renovar o astral para o resto do ano e, assim, melhorar a qualidade dos dias.

Operagao:

RDC

Férias

FENAG

Férias

PLANO DE FERIAS
PROGRAMADAS

Central de Relacionamento: (11) 2172-0280
Comercial: (11) 2172-0275 | RDC Viagens: (11) 2172-0270/ 4096-0270
® rdcferias.com.br @ @ rdcferiaseviagens | meuroteirordc.com.br

Por isso, explore a possibilidade de viajar para o exterior com os
beneficios do Plano FENAG Férias.



