POLITICA DE PREVENCAO AO ASSEDIO E DISCRIMINAGAO

1. .INTRODUCAO

A Transparéncia Internacional - Brasil (Tl Brasil) € uma organizagao brasileira sem fins lucrativos, registrada no
CNPJ sob n° 26.219.946/0001-37, cuja missdo é promover o controle democratico dos poderes e a realizagdo de
direitos, por meio de leis, instituicdes, valores e praticas integras e transparentes.

S&o principios orientadores das nossas atividades: coragem, responsabilidade, solidariedade, justica,
transparéncia, democracia e integridade. Esses principios séo incompativeis com qualquer forma de violéncia,
incluindo a discriminagéo e o assédio, moral ou sexual.

Esta politica surge da necessidade de se instituir mecanismos de prevengao e combate com relagéo a estes tipos
de violéncia, além de medidas de repara¢do no caso da sua ocorréncia. Acreditamos que esse € um importante
passo para a promogao de um ambiente de trabalho inclusivo e integrado que observe e aborde os riscos
subjacentes que possam levar a violéncia e ao assédio.

Nesse sentido, como forma de expressar seu compromisso com um ambiente de trabalho inclusivo, livre de
violéncia, a Tl Brasil apresenta abaixo diretrizes a serem seguidas por todos/as os/as colaboradores/as,
prestadores de servigos e instituicdes parceiras da Organizacdo, a fim de prevenir e combater qualquer prética
injusta que possa impactar negativamente seus/suas colaboradores/as, fisica ou psicologicamente, seja ela
cometida dentro ou fora do ambiente de trabalho.

2. DEFINIGOES
Para fins dessa politica, atribui-se aos termos abaixo as seguintes definicdes:

Instituicbes parceiras: aquelas que atuam junto & Tl Brasil para consecugéo de objetivos comuns, podendo ser
um projeto especifico, um estudo, uma iniciativa pontual ou mesmo um evento.

Assédio: género no qual estdo abrangidos tanto o assédio moral, quanto o sexual, incluindo importunagéo e
exploragao sexual.

Assédio moral: conduta que pode, propositalmente ou ndo, causar dano psicoldgico a outra pessoa. O assédio
moral pode assumir a forma de palavras, gestos ou agdes que tendem a abusar, humilhar, intimidar,
menosprezar ou constranger outra pessoa, ou a criar um ambiente de trabalho intimidador, depreciativo e hostil.
O assédio moral inclui, mas ndo se limita, a comportamento improprio motivado por preconceito em fun¢éo de
etnia, religido, cor, crenca religiosa, atributos fisicos, género, orientagdo sexual ou identidade e expresséo de
género.

Sao exemplos de condutas que se enquadram como assédio moral:

o retirada injustificada da autonomia do/da colaborador/a ou manutengdo de um grau de autonomia
incompativel com o seu cargo e responsabilidades;

e contestacdo, a todo 0 momento, das decisdes do colaborador de forma pouco razoavel ou justificada;

e sobrecarga do/a colaborador/a com novas tarefas que ndo necessariamente tenham relagédo com a sua
funcéo;

e desconsideragdo injustificada das opiniées de um/a colaborador/a;

o retirada injustificada de trabalho que habitualmente competia a ele/a executar, provocando a sensagao de
inutilidade e/ou de incompeténcia;
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o atribuicdo de tarefas humilhantes;

o tratamento desrespeitoso;

o disseminacéo de boatos ou rumores;

o atribuicdo de apelidos pejorativos;

e isolamento;

e imposicdo de condigbes e regras de trabalho personalizadas sem justificativa, diferentes das que séo
cobradas dos outros profissionais;

o delegacao de tarefas impossiveis de serem cumpridas ou imposigao prazos incompativeis para finalizagéo
de um trabalho;

e vigilancia excessiva;

e entre outros.

O assédio moral raramente ocorre como fato isolado. Normalmente envolve uma série de incidentes que,
individual ou coletivamente, caracterizam a agao.

Né&o s&o consideradas situacdes de assédio moral:

e o estimulo ao cumprimento de metas e atingimento de resultados ou a exigéncia de cumprimento de padréo
razoavel de qualidade nas entregas, incluindo criticas ou cobrangas razoaveis com relagdo a essas
entregas;

e 0aumento do volume de trabalho ou realiza¢do de servigo extraordinario que nao tenham como objetivo a
desqualificagdo ou punicdo de uma pessoa; ou

e uso de mecanismos tecnoldgicos de controle como ponto eletrdnico, cAmeras de seguranga, bloqueio a
determinados sites ou uso de determinados programas no computador fornecido pela Organizagao;

Assédio Sexual: refere-se ao constrangimento, por meio de conduta fisica ou verbal, com o intuito de obter
vantagem ou favorecimento sexual. E pressuposto para o assédio sexual a existéncia de uma relacdo de
subordinagdo entre agressor e vitima. Embora normalmente envolva um padréo de comportamento, pode
assumir a forma de um Unico incidente, podendo ocorrer entre pessoas do sexo oposto ou do mesmo sexo.

Importunacdo Sexual: entendemos como importunagdo qualquer avango sexual indesejado, cometido por
pessoas que ndo necessariamente estejam em uma relagdo de subordinagao, incluindo pedido de favorecimento
sexual, conduta ou gesto de natureza sexual. Caracteriza-se, entre outros, pelo contato fisico indesejado,
incluindo tapinhas, beliscdes, afagos, beijos, abragos, caricias ou toques inapropriados, gestos sexualmente
sugestivos e assovios.

Exploragdo Sexual: é 0 abuso real ou tentado de uma posigéo de vulnerabilidade, poder ou confianga, para fins
sexuais, incluindo, mas nao limitado a lucrar monetariamente, social ou politicamente com a exploragéo sexual
de outrem.

Cyberbullying: forma de assédio moral que ocorre em espagos virtuais. Normalmente envolve humilhagao,
situagdo vexatoria, mensagens de 6dio e/ou mentiras sendo espalhadas sobre o/a funcionario/a por meio de
qualquer tipo de comunicagéo eletrénica.

Violéncia no local de trabalho: refere-se a uma série de comportamentos e praticas inaceitaveis, ou ameagas,
quer sejam de ocorréncia Unica ou repetida, que visem, resultem ou sejam suscetiveis de resultar em danos
fisicos, psicoldgicos ou econémicos, e incluem a violéncia e o assédio com base no género (Convengéo 190 da
OIT).

Violéncia e assédio com base no género: refere-se a violéncia e assédio dirigidos a pessoas devido ao seu sexo
ou género ou que afetam pessoas de um determinado sexo ou género de forma desproporcionada e inclui 0
assédio sexual (Convengao 190 da OIT).
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Discriminacdo: compreende toda distingdo, exclusdo ou preferéncia fundada na raga, cor, sexo, orientagdo
sexual, religido, opinido politica, ascendéncia nacional ou origem social que tenha por efeito destruir ou alterar
aigualdade de oportunidade ou de tratamento em matéria de emprego ou profissao (Convengéo 111 da OIT).

Conflito: o desacordo entre um membro da equipe € um/a gestor/a, ou mesmo outro/a colega, a respeito do
desempenho do trabalho ou outras questdes relacionadas ao trabalho. Normalmente ndo é considerado assédio,
mas se desse conflito resultar condutas indesejaveis que possam abusar, humilhar, intimidar, menosprezar ou
constranger uma pessoa, entdo teremos uma situagédo de Assédio que se originou em uma situagdo de conflito.

Neurodivergente: individuo cuja configuragdo neurolégica seja diversa/atipica. Podem ser enquadrados nesse
conceito pessoas com autismo, dislexia, transtorno de déficit de aten¢do (TDAH), sindrome de Tourette, entre
outros.

Pessoa com deficiéncia :sd0 aquelas que tém impedimento de médio ou longo prazo de natureza fisica, mental,
intelectual ou sensorial, 0 que, em interacdo com uma ou mais barreiras, pode obstruir sua participagao plena e
efetiva na sociedade em igualdade de condi¢des com as demais pessoas (OMS).

Etarismo; esteredtipos, preconceitos e discriminacao direcionadas as pessoas com base na idade que tém (OMS).

1. PRINCIPIOS
Sé&o principios a serem observados por todos os integrantes da Tl Brasil:

o Tolerancia Zero: A Tl Brasil considera intoleravel qualquer tipo de assédio ou discriminagao provocado
por ou contra nossos/as colaboradores/as, prestadores de servigos, parceiros/as ou quaisquer outros
que venham a ter algum tipo de relagéo formal com a Organizagao.

e Direito ao tratamento digno e respeitoso: Acreditamos que todas as pessoas tém o direito de serem
tratadas com dignidade e respeito, bem como de receber assisténcia sem qualquer ameaga.

e  Compromisso com um ambiente de trabalho saudavel: Acreditamos que o0 ambiente de trabalho deve ser
sequro, livre da ocorréncia de qualquer forma de assédio e discriminag&o.

o Assisténcia as vitimas: E papel da Tl Brasil oferecer assisténcia e apoio apropriado, confidencial e eficaz
as vitimas; encaminhando denuncias de violagdes aos 6rgéos legalmente competentes.

2. NOSSOS COMPROMISSOS

Por meio dessa Politica reafirmamos nossos compromissos com a prevengao do assédio e discriminagdo com
estabelecimento de um mecanismo eficaz de reparagao desses casos.

Asseguramos que nao havera discriminagdo baseada etnia, religido, cor, crenga religiosa, atributos fisicos,
género, orientagdo sexual ou identidade e expressdo de género que dificulte o progresso das pessoas e a
igualdade de oportunidades.

Estamos empenhados em garantir um ambiente de trabalho saudavel, seguro, que nao gere gatilhos para os
individuos; dar seguranga e suporte para que nossos colaboradores desempenhem suas atividades dentro e fora
do ambiente de trabalho sabendo a quem recorrer em situagdes de assédio ou discriminagao.

Assumimos um compromisso com a adog¢ao de uma abordagem de tolerancia zero em relacdo a situagbes de
assédio ou discriminagao e com a promogao de medidas para a prevengéo de tais desvios de conduta.

Reconhecemos o direito de denunciar mas condutas, conforme descrito nesta politica € condenamos qualquer
forma de retaliagdo. Nesse sentido, nos comprometemos a tratar todos os incidentes com seriedade e a investigar
prontamente as alegagbes relacionadas a violagdes desta politica, remedia-las na maior medida possivel,
responsabilizando quem as cometeu.
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3. APLICABILIDADE

Esta politica se aplica ao corpo funcional da Tl Brasil, incluindo pessoas em posicédo de lideranga, estagiarios/as,
voluntarios/as, consultores e consultoras, bolsistas, membros do conselho, diretores e diretoras, associados e
prestadores de servigos. As situagdes aqui enderegadas podem ocorrer no local de trabalho propriamente dito ou
em outro ambiente no qual as atividades sejam conduzidas, reunides externas, viagens relacionadas ao trabalho,
confraternizagOes, eventos externos ou conferéncias. Também inclui espagos digitais onde possa ocorrer trocas
de comunicacao, como reunides online, e-mails, aplicativos de mensagens de texto e plataformas de midia social.

Para realizagdo de eventos externos, presenciais ou realizados de forma online, encontraremos formas de
comunicar esta politica aos convidados, painelistas e demais envolvidos.

4. DIRETRIZES GERAIS

Gestores e equipe sdo responsaveis por criar e manter um ambiente que impega a ocorréncia de qualquer forma
de tratamento injusto, incluindo assédio e discriminagdo. Os gestores, em todos os niveis, tém responsabilidade
particular no apoio e desenvolvimento de sistemas que mantenham esse ambiente.

Sempre que uma pessoa da equipe levantar preocupagles ou suspeitas de uma situacdo de assédio,
discriminac¢ao ou importunagao sexual ter sido cometida ou experienciada por um colega de trabalho, seja esse
do mesmo Capitulo! ou ndo, isso deve ser comunicado por meio dos mecanismos de denuncia estabelecidos
na Politica de Recebimento de Dendncias e Prote¢do ao Denunciante.

Os Capitulos do Movimento Transparéncia Internacional operam de forma independente sendo responsaveis
pela implementagdo de seu proprio Sistema de Integridade e politicas relacionadas.

Embora os Capitulos sejam independentes, sua superviséo ¢é feita pelo Secretariado em Berlim, sendo o Gerente
de Conformidade do Secretariado a insténcia responsavel por tratar das preocupacdes relacionadas aos
Sistemas de Integridade dos Capitulos, incluindo violagdes relacionadas a discriminagao e assédio.

Para os fins dessa politica, deveréo ser reportadas qualquer situagdo de tratamento injusto, especialmente
situagdes de assédio (moral, sexual, importunagéo e exploragdo sexual) e discriminagao (étnica, racial, baseada
em religido, género, orientagdo sexual ou idade).

Todas as formas de tratamento injusto mencionadas acima podem envolver rejeigdes injustificadas de pedidos,
agir de forma a impedir a participagdo ou promover a excluséo de uma pessoa no ambiente de trabalho
impedindo, injustificadamente, a participagdo em atividades e reunides, ou tratamento de forma diferente com
base em crengas particulares, retaliagdo, realizagdo de comentarios depreciativos, humilhantes ou indesejados,
incluindo realizag&o de criticas injustas e sistematicas, bem como a recusa em implementar ajustes razoaveis
para acessibilidade da pessoa com deficiéncia ou neurodivergente

Situagdes de assédio moral, especificamente, podem levar a disseminagéo deliberada de boatos, bem como ao
isolamento de individuos e podem ser, ainda, caracterizadas pela oposi¢éo injustificada constante aos pontos
de vista e opinides do individuo ou pela cobranga excessiva de entregas pouco urgentes ou respostas, seja por
meio e-mails, ligagdes ou mensagens durante ou fora do horério de trabalho.

As acdes mencionadas podem incluir agressdes fisicas, verbais, ameagas, bullying, cyberbullying, bem como
dano ou destruicdo proposital de bens pessoais de membros da equipe.

1 Capitulo é a denominagéo dada as Organizagdes/Individuos que sdo parte do Movimento Global Transparéncia Internacional. Essas
Organizagdes/Individuos sdo categorizadas em Capitulo Nacional, Capitulo Nacional em Formagdo € Membros Individuais, no entanto,
para os fins dessa Politica, o termo “Capitulo” incluira todas as organizagdes que, em algum nivel fagam parte do Movimento.
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5. PREVENGAO

A Tl Brasil tomara medidas preventivas adequadas para promover um ambiente de trabalho harmonioso e livre de
qualquer forma de violéncia e assédio.

Nesse sentido, a Tl Brasil:

Assume o compromisso de estabelecer, comunicar e constantemente aprimorar os parametros de
responsabilidades e dindmicas desejadas de trabalho por meio de instrumentos de gestdo de
pessoas (como quadro de responsabilidades e sistemas de feedbacks periddicos, entre outros);
Agira de forma coerente e tomara as medidas institucionais cabiveis, independentemente do cargo
ou tempo de contrato da pessoa envolvida;

Oferecera treinamento anual sobre essa politica ou temas relacionados a ela; e

Garantira a existéncia de uma posicéo dedicada a lidar as questdes relacionadas a esta politica.

Entendemos que a promocdo de um ambiente de trabalho harmonioso é uma fungdo que seve ser
compartilhada entre gestores e membros da equipe. Nesse sentido espera-se da equipe:

Respeito aos mais altos padrdes de conduta, dentro e fora do horario de trabalho;

Respeito para com seus colegas independentemente de nivel hierarquico;

Comportamento livre de intimidacéo, hostilidade, ofensa e qualquer forma de discrimina¢do ou
asseédio;

Conhecimento em relagéo as politicas da Organizagéo, incluindo canais internos e externos de
denuncia;

Respeito a confidencialidade e etapas dos processos de investigagéo; e
Denuncia de quaisquer suspeitas ou ocorréncia de assédio ou discriminagao.

Apesar da denuncia ser incentivada, ndo ha obrigacdo para um individuo de relatar qualquer incidente que
tenha acontecido com ele.

E também ¢ esperado dos Gestores que:

Ajam como modelos, mantendo os mais altos padrdes de conduta para incentivar um ambiente de trabalho
harmonioso, livre de intimidagdo, hostilidade, ofensa e qualquer forma de discriminagéo e assédio.
Garantam que todos os membros da equipe estejam cientes dessa politica.

Tomem medidas consistentes com a presente politica caso presenciem situagdes de assédio ou
discriminacao.
Garantam que incidentes sejam prontamente resolvidos, demonstrando justica e imparcialidade.

Garantam que todas as discussdes, comunicagdes € agdes sejam tratadas com extrema sensibilidade e
maxima confidencialidade; e

Certifique-se de que nenhum/a funcionario/a seja retaliado.

6. DENUNCIAS
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Caso condutas imprdprias sejam presenciadas por colaboradores ou parceiros, esperamos que €ssas pessoas
sejam proativas em ajudar a interromper tais condutas, a limitar seus efeitos e/ou a denuncia-las por meio de
nosso Canal de Transparéncia.

Pessoas que acreditam serem vitimas de assédio ou discrimina¢do s&o encorajadas a relatar esta ocorréncia e a
procurar apoio fisico e/ou mental quando necessario. Para tanto, o denunciante podera utilizar os diversos canais,
informais ou formais descritos na nossa Politica de Recebimento de Dentincias, conforme julgar mais apropriado:
(1) ao seu superior hierarquico imediato dentro da Tl Brasil, nos casos em que a violagdo ndo seja relacionada a
essa pessoa, (2) diretamente & pessoa encarregada de questdes relacionadas & conformidade (agente de
compliance), (3) por meio do e-mail governanca@br.transprency.org ou (4) por meio do nosso Canal de Dentncias
externo que pode ser acessado neste link: https://canaldeintegridade.com.br/tibrasil/

Independentemente da abordagem (formal ou informal), todas as denlncias de assédio e/ou discriminagéo serdo
tratadas com sensibilidade e confidencialidade para proteger a privacidade de todos os individuos.

A Tl Brasil reconhece que situagdes de assédio e discrimina¢do podem ocorrer em relagdes desiguais (ou seja,
entre um gestor e seu subordinado). Em situagdes como essa, a recomendagéo € de que o evento seja reportado
a pessoa responsavel pelo Compliance pessoalmente ou utilizando-se do Canal de Integridade.

As denuncias feitas pelo Canal podem ser andnimas ou identificadas, conforme desejar o/a denunciante. Por meio
do proprio Canal a empresa terceirizada responsavel pela gestdo das denuncias pode facilitar a comunicagao
entre denunciante e o/a agente de compliance e/ou com quaisquer outras partes relevantes.

O fluxo para o recebimento de denuncias seguira as linhas de reporte abaixo:

o Comité de Governanga, Integridade e Risco (CGIR): recebe denuncias envolvendo Diretor Executivo ou
o/a Presidente do Conselho;

e Coordenador(a) do CGIR: recebe denuncias envolvendo o(a) agente de Compliance;

o Coordenador(a) do CGIR e agente de Compliance: recebem denuncias envolvendo qualquer pessoa que
reporte diretamente ao Diretor Executivo;

o Presidente do Conselho Deliberativo: recebe dentncias envolvendo o(a) coordenador(a) do CGIR;

e Presidente do Conselho Deliberativo e Coordenador(a) do CGIR: recebem dendincias envolvendo outros
membros do Conselho Deliberativo; e

o Diretor Executivo e agente de Compliance: recebem outras denuncias ndo mencionadas acima.

As informagdes para acesso ao Canal de Denuncias externo estdo disponiveis no website e na intranet da Tl
Brasil e sdo detalhadas na Politica de Recebimento de Denuncias.

Se preferirem, antes de registrar uma denuncia, é possivel falar com a pessoa responsavel pelo Compliance ou
RH para buscar conselhos sobre as opgdes de suporte e/ou reparagao disponiveis nesses casos.

7. INVESTIGAGAO

Questdes relacionadas a violagdo desta politica podem ser tratadas diretamente pela pessoa responsavel por
recursos humanos (RH), com ou sem o envolvimento do/da agente de Compliance. A depender da complexidade
da questéo, ou a fim de evitar a materializagéo de conflitos de interesses nesse tratamento, a contratagao de uma
investigagdo externa pode ser requerida. Em casos especificos, conforme fluxo de recebimento descrito no item
6, o Comité de Governanga, Integridade e Riscos do Conselho ou seu/sua corrdenador/a podera ser envolvido
diretamente.
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A resposta as dentncias envolvendo qualquer das condutas descritas nessa Politica devera respeitar o principio
de “centralidade e protecao da vitima”, isso significa que o processo de resposta se dara de forma a evitar que
qualquer sofrimento seja revivido pela pessoa afetada, priorizando seu bem-estar, suas necessidades e seus
desejos.

Se em qualquer etapa do processo de resposta um/a denunciante ou uma pessoa afetada desejar recorrer contra
ou contestar uma agao ou decis@o tomada na gestéo do processo, é possivel submeter (escalar) a questéo para
a avaliacdo do Diretor Executivo ou do CGIR, conforme for apropriado. Além disso, os direitos e protegdes legais
de todas as partes envolvidas numa denuncia (inclusive dos acusados de cometerem irregularidades) deverédo
ser sempre respeitados.

Independentemente da pessoa responsavel pela condugéo, o processo de investigacdo seguird as seguintes
etapas:

Condugao de entrevistas com o/a denunciante (quando conhecido/a);

Conducao de entrevistas com outros terceiros relevantes separadamente;

Analise de provas eventualmente disponiveis;

Avaliagdo quanto a ocorréncia do(s) incidente(s) com base nos depoimentos e provas coletadas;

Elaboragao de relatério detalhando as investigagdes, descobertas e quaisquer recomendagdes.

Comprovada a situagdo, RH e Compliance decidirdo conjuntamente quanto ao remédio adequado,

encaminhando sua recomendac&o ao Diretor Executivo, que € a pessoa responsavel pela deciséo, nos

casos em que a denlncia ndo o envolver;

g. O/A denunciante sera informado/a a respeito das medidas de reparagdo adotadas.

h. O caso serd acompanhado para garantir que as recomendagfes sejam implementadas, que o
comportamento fora interrompido e que o/a denunciante esteja satisfeito/a com o resultado.

i. Se néo for possivel determinar se 0 assédio ocorreu, ainda poderdo ser feitas recomendagdes para

garantir o bom funcionamento do local de trabalho.

~o o0 o

Todos os registros relativos ao assunto serdo mantidos em sigilo.

8. MEDIDAS DE REPARAGAO

As medidas de reparagéo seréo sugeridas pelo RH e/ou pelo agente de Compliance levando em consideragao
as particularidades do caso e o bem-estar fisico e mental do/a denunciante.

Qualquer pessoa que viole disposi¢des dessa politica estara sujeita a qualquer uma das seguintes medidas,
que poderdo ser aplicadas, inclusive, cumulativamente:

a. Atos de responsabilizacdo ou reparagdo em relagdo a vitima, tais como pedido de desculpas
pessoalmente a vitima ou aqueles que estavam presentes e/ou cientes da ocorréncia;

b. Pedido de desculpas por escrito;

c. Quando possivel, transferéncia da pessoa envolvida, a fim de garantir o minimo de interagdo (ou
€Xposi¢ao).

d. Adverténcia verbal ou escrita;
e. Suspensio; ou
f. Demissdo com ou sem justa causa.

A deciséo final em relagdo a medida de reparacdo adequada ao caso sera sempre do Diretor Executivo, exceto
nos casos em que a denuncia o envolver direta ou indiretamente, nessas hipéteses a determinacéo da medida
sera incumbéncia do CGIR.
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A pessoa responsavel pelo RH sera responsavel pela condugdo da reunido para aplicagdo de medidas de
reparagdo. A reunido sera sempre acompanhada pelo/a gestor/a da pessoa alvo da medida ou pelo Diretor
Executivo, caso a pessoa denunciada seja um/a dos/as gestores/as, além da presenga do/a agente de
compliance, quando a investigacao contar com o seu envolvimento. Nessa ocasido a pessoa denunciada sera
informada a respeito das condutas investidagas e dos resultados dessa investigagdo, sem que seja revelada a
identidade do/a denunciante ou de eventuais testemunhas.

Antes da aplicacdo da medida de reparagéo, a pessoa responsavel pela condugdo da reunido devera apontar
especificamente quais politicas foram violadas e ouvir as consideragdes da pessoa investigada a respeito dos
fatos a ela imputados.

Nas hipdteses em que uma medida disciplinar de adverténcia j& tenha sido adotada e a pessoa denunciada
volte a apresentar comportamento semelhante em relagdo ao/a denunciante ou a qualquer outra pessoa da
equipe, a medida a ser adotada sera a de suspensao ou demisséo.

9. MONITORAMENTO

A Tl Brasil, como parte de um movimento global, garantira que os relatérios de ma conduta em relacéo a esta
politica, todas as investigagdes subsequentes, seus resultados e medidas corretivas, preventivas e
reparatérias tomadas sejam adequadamente arquivadas em forma de relatério, prontos para serem
compartilhados com o Secretariado quando e se necessario. O compartilhamento sera feito sempre
respeitando os requisitos legais de protecdo de dados para transferéncias internacionais de dados pessoais.

Além disso, relatdrios anuais quanto ao histérico de implementacao desta politica poderao ser compartilhados
esclarecendo se:

o As medidas de reparagao foram executadas de forma adequada;
e Foram implementados mecanismos de mitigagao especificados;

o As medidas atingiram os objetivos exigidos e o0s riscos foram mitigados; e
e Surgiram novos riscos de assédio.

Ao menos anualmente o Comité de Governanga, Integridade e Riscos da Organizagéo sera informado a respeito
do nimero e natureza das denuncias recebidas por meio do Canal de Integridade ou por qualquer outro
disponivel, mesmo que informal.

10. REVISAO

A Tl Brasil se reserva no direito de alterar estes termos a qualquer momento, visando o aperfeigoamento continuo
de suas praticas e de sua relagdo com seus parceiros, apoiadores e stakeholders. As alteragbes serdo
devidamente informadas as partes interessadas e divulgadas em seu website.
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