Politica Corporativa para
Equidade de Género e Raga,
Respeito e Valorizagao da
Diversidade e Enfrentamento
aos Assédios

Apoio 4 v ' »
1> POSTALIS #_ J c “ ) &> Correlos

4
[ |



APRESENTAGAO
EQUIPE DE COORDENAGCAO
EQUIPE DE EXECUGAO
IDENTIFICAGAO GERAL
1.OBJETIVO

2. ABRANGENCIA

3. DEFINICOES

4. PRINCIPIOS

5. DIRETRIZES

6. RESPONSABILIDADES
7.DISPOSICOES GERAIS
8. REFERENCIAS
CANAIS DE DENUNCIA



» APRESENTAGAO

E com grande orgulho que apresentamos a cartilha “Politica
Corporativa para Equidade de Género e Raga, Respeito e Va-
lorizacao da Diversidade e Enfrentamento aos Assédios”. Ela
representa um marco significativo na jornada da atual gestao
dos Correios, que esta comprometida em enfrentar o assédio, o
racismo, a misoginia e todas as formas de discriminacao, pro-
movendo um ambiente de trabalho mais justo e inclusivo.

Por isso, a diversidade passou a ser um dos valores da nova
identidade corporativa dos Correios. E, em alinhamento com

o governo federal, nossa politica de diversidade reafirma o
objetivo de transformar a empresa por meio da inovagao, do
respeito e da valorizacao da diversidade, promovendo politicas
afirmativas para reparar aquelas e aqueles que, historicamente,
representam os grupos minorizados.

A cartilha estabelece diretrizes claras e abrangentes que de-
vem ser seguidas nao apenas por empregadas e empregados,
mas também por membros dos érgaos colegiados, estagia-
rias(os), jovens aprendizes, franqueadas(os), terceirizadas(os) e
prestadoras(es) de servicos.

Entre as diretrizes destacam-se a prioridade e a agilidade no
tratamento de casos de assédios, racismo, violéncia contra as
mulheres, LGBTfobia, etarismo, capacitismo e outras violacoes.
A cartilha também enfatiza a importancia da capacitagao con-
tinua sobre esses temas, agoes inclusivas para equidade, letra-
mento, sensibilizagao e a identificacao de vieses inconscientes.

Ainda detalhamos agbes concretas, como a criagao de canais
apropriados e acessiveis para a denuncia de casos, garantindo a
confidencialidade e a imparcialidade na apuracao dos fatos.



Os mecanismos de protecao contra retaliagao e o monitora-
mento sistematico dos ambientes de trabalho sdo, também,
parte integrante da politica, visando identificar e tratar poten-
ciais riscos.

Assim, com esta cartilha, os Correios reafirmam seu compro-
misso com a equidade, a justica e as medidas reparatorias que
garantam um ambiente de trabalho decente.

Esperamos que ela sirva como um guia essencial para a cons-
trucao de um ambiente de trabalho cada vez mais inclusivo,
plural e livre de discriminagdes, onde todas, todos e todes se
sintam sempre bem-vindas(os) e respeitadas(os).

Boa leitura!

Fabiano Silva dos Santos
Presidente dos Correios
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»1. OBJETIVO

Promover um ambiente inclusivo, de valorizacao e respeito a di-
versidade e a dignidade da pessoa humana, com equidade de
género e raga, enfrentamento aos assédios moral, sexual, insti-
tucional e outros, com vistas a consolidar um ambiente livre de
discriminagdes e de quaisquer outras formas de violéncia nas
relagoes de trabalho, por meio da implementacao de agoes afir-
mativas capazes de potencializar, inclusive, uma maior participa-
¢ao dos grupos minorizados nas instancias de poder e decisao
dos Correios.



» 2. ABRANGENCIA

2.1. Esta politica e seus desdobramentos aplicam-se a:
a) membros dos érgaos colegiados estatutarios;
b) assessores (as) especiais contratados/as;
c) empregados e empregadas;
d) servidores (as) e empregados(as) cedidos(as) aos Correios;
e) estagiarios (as);
f) jovens aprendizes;
g) prestadores (as) de servicos, franqueados(as), terceirizados(as);
h) agentes delegados(as) e quaisquer outras pessoas que es-
tejam a servigo dos Correios e de suas agoes, inclusive em de-
corréncia de contratos, programas sociais, parcerias e volun-

tariado que atuam no ambito dos Correios; e

i) empresas controladas, coligadas, subsidiarias, mantidas
e patrocinadas.



» 3. DEFINICOES

3.1. As defini¢des utilizadas nesta politica sao:

a) ambito dos Correios: qualquer local, fisico ou virtual, dentro e/
ou fora de suas dependéncias, onde sejam desenvolvidas ativida-
des da empresa;

b) assédio: cercear, perseguir, importunar de forma persistente
com perguntas, propostas, pretensdes, constrangimento, ou ou-
tras formas de abordagem forcada com relacao a alguém;

c) assédio moral: conduta abusiva que expde pessoas ou gru-
pos a situagoes hostis e de humilhagao, constrangimento, intimi-
dacao, agressividade e menosprezo, causando-lhes sofrimento
psiquico ou fisico, interferindo negativamente tanto na sua vida
pessoal quanto na sua vida profissional e assim degradando o
clima de trabalho. Tais violéncias sao frequentemente direciona-
das a mulheres, especialmente em razao de gravidez, do periodo
de amamentagao e da responsabilidade familiar, a servidores(as)
terceirizados(as), a pessoas com cargos operacionais com menor
remuneracao, classe social e pessoas negras, indigenas e pessoas
lésbicas, gays, bissexuais, travestis, transexuais, queer, intersexo,
assexuais e outras (LGBTQIA+), e podem se manifestar por meio
de comportamentos inapropriados, microagressoes e na criagao
de ambientes intimidatdrios, hostis e téxicos. O assédio moral
pode ocorrer principalmente entre chefe e subordinado, mas tam-
bém entre colegas do mesmo nivel hierarquico;

d) assédio moral organizacional: o assédio moral organizacional,
coletivo ou institucional ocorre quando a organizacao incentiva e/
ou tolera o assédio. Nesse caso, o propdsito é atingir o(a) trabalha-
dor(a) por meio de estratégias organizacionais de constrangimen-
to, explicitas ou sutis,com o objetivo de melhorar a produtividade,
reforcar o controle, excluir trabalhadores(as) que a organizagao
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nao deseja manter no seu quadro, ou demonstrar poder;

e) assédio sexual: conduta de conotagao sexual praticada contra
a vontade de alguém, sob forma verbal, nao verbal ou fisica, ma-
nifestada por palavras, gestos, contatos fisicos ou outros meios,
com o efeito de perturbar ou constranger a pessoa, afetar a sua
dignidade, ou de criar um ambiente intimidativo, hostil, degra-
dante, humilhante ou desestabilizador: | - assédio sexual vertical:
quando é praticado por pessoa que se vale da sua condicao de
superioridade hierarquica ou de ascendéncia inerentes ao exerci-
cio de cargo ou fungao para constranger o(a) colaborador(a), com
intimidagdes, pressodes ou outras interferéncias, com o objetivo
de obter algum favorecimento sexual (tipificado como crime no
Cédigo Penal Brasileiro); Il - assédio sexual horizontal: nesse caso
nao ha distingao hierarquica entre a pessoa que assedia e aquela
que é assediada, a exemplo do constrangimento verificado entre
colegas de trabalho; e Ill - assédio sexual por intimidagao ou am-
biental: configura-se pela insisténcia, impertinéncia de cunho se-
xual, em que a pessoa vitimada tem sua liberdade sexual violada
por colegas, acompanhada de hostilidades ofensivas e praticadas
individualmente ou em grupo.

f) capacitismo: é a discriminagdo contra pessoas com deficién-
cia, tendo como base a tirania das pessoas que se julgam capazes
(cujos corpos seriam considerados social-
mente “perfeitos”), que pensam que as pes-
soas com deficiéncia seriam incapazes (por
seus corpos serem considerados socialmen-
te “imperfeitos”). Refere-se tanto a discrimi-
nagao sofrida pelas pessoas com deficiéncia
de forma ativa (por exemplo, por meio de in-
sultos, consideragoes negativas ou arquite-
tura ndo acessivel), como de forma passiva
(por exemplo, quando se tem um discurso sobre as pessoas com
deficiéncia que as considera merecedoras de pena e caridade em
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vez de sujeitos de plenos direitos);

g) cisgénero: pessoa que se identifica com o género no qual foi
designado no nascimento;

h) conflito: circunstancia em que duas ou mais pessoas divergem
em razao de algum motivo;

i) comité de providéncias preliminares para Casos de Denuncias
de Assédio Moral, Assédio Sexual e Discriminagao Nos Correios
- COPAS: estrutura especial que tem como atribuicao realizar os
procedimentos de providéncias preliminares no tratamento das
denuncias de assédio moral, assédio sexual e discriminagao;

j) doengas invisiveis: sdo aquelas que podem nao ser percebidas
de imediato, podem ser fisicas, neurolégicas ou transtornos men-
tais, como a fibromialgia, o Transtorno do Déficit de Atencao com
Hiperatividade - TDAH, as deficiéncias cognitivas, como dificulda-
des de aprendizagem e deméncia, bem como condig¢oes de saude
mental;

k) discriminagao: é toda distingao que produz desigualdade, ex-
clusao, restricao ou preferéncia baseada em sexo, género, idade,
orientagao sexual, deficiéncia, crenga religiosa, convicgao filoséfi-
ca ou politica, raga, cor, descendéncia ou origem nacional ou étni-
ca, cargo e origem social que tenha por objeto anular ou restringir
o reconhecimento, gozo ou exercicio, em igualdade de condicoes,
de direitos humanos e liberdades fundamentais nos campos poli-
tico, econdmico, social, cultural ou em qualquer outro campo da
vida publica ou privada;

1) diversidade: conjunto de identidades e valores compartilhados
pelos seres humanos na vida social, ligado a pluralidade de carac-
teristicas que os distinguem quanto a raga, etnia, cor, sexo, identi-
dade e expressao de género, religiao, crengas, deficiéncia, estado
civil, idade, situagao familiar, opiniao politica, ascendéncia nacio-
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nal, origem social ou qualquer outra condicao;

m) equidade: principio de justica redistributiva, proporcional, fun-
dado no reconhecimento das diferencgas e nas condigoes e neces-
sidades individuais, que garante a todos os individuos um sistema
de praticas de oportunidades de desenvolvimento, condi¢oes para
a concorréncia com base na competéncia
e acesso a servicos e beneficios sociais. A
equidade reconhece que nao somos todos
iguais e que nao temos acesso igualitario
as oportunidades, portanto é preciso ajus-
tar esse “desequilibrio” dando o que cada
um(a) necessita para que todos(as) te-
nham acesso as mesmas oportunidades,
considerando as diferencas individuais;

n) esteredétipo: é uma generalizagao que

as pessoas fazem sobre as caracteristicas ou comportamentos de
grupos sociais. Trata-se de uma ideia ou convicgao classificatéria
preconcebida sobre alguém ou algo, resultante de expectativa,
habitos de julgamento ou falsas generalizagoes;

0) etarismo: qualquer manifestacao de preconceito e discrimina-
cao referente a idade de uma pessoa. Pode ocorrer contra indivi-
duos de qualquer faixa etaria, entretanto, € comumente direcio-
nado as pessoas idosas, principalmente no mercado de trabalho.
O etarismo pode ser expresso por meio de atitudes individuais ou
politicas e praticas institucionais que perpetuam a discriminagao
etaria;

p) etnia: grupo de pessoas com origens, interesses e experiéncias
comuns e entre as quais existem niveis de solidariedade e identi-
ficacao. Geralmente estes grupos partilham a mesma lingua e a
mesma cultura, que os distinguem de outros grupos étnicos com
que convivem. Mas, em alguns casos, a diferenca nao esta na lin-
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gua, que é a mesma, mas na cultura ou na “raca”;

q) género: diz respeito aos aspectos sociais e construcdes cultu-
rais atribuidos as caracteristicas bioldgicas (masculino e feminino);

r) grupos minorizados: pessoas pertencentes a grupos sub-repre-
sentados e expostos a discriminagao, criminalizacao, violéncia e
supressao de direitos, e, em geral, excluidos de espacos de poder
e decisao;

s) identidade de género: refere-se a como a pessoa se reconhece
e como ela é reconhecida pelos demais. E independente das ca-
racteristicas bioldgicas e esta relacionada a identificagao de uma
pessoa com o género;

t) igualdade: a igualdade é baseada no principio da universalida-
de, ou seja, que todos(as) devem ser regidos(as) pelas mesmas re-
gras e devem ter os mesmos direitos e deveres;

u) importunacgao sexual: ato libidinoso praticado contra uma pes-
soa sem a sua anuéncia e com o objetivo de satisfazer a prépria
lascivia ou a de terceiro, caracterizado por crimes sexuais contra
vulneravel;

v) inclusao: ato ou processo de garantir que todas as pessoas, in-
dependentemente de suas diferencgas individuais, caracteristicas
ou origens, sejam valorizadas, respeitadas e tenham acesso iguali-
tario a oportunidades, recursos e participagao na sociedade;

x) intergeracional: conexdo produzida nas relagdes entre pessoas
de diferentes geragoes;

y) interseccionalidade: é o estudo da sobreposicao ou intersecgao

de identidades sociais e sistemas relacionados de opressao, domi-
nagao ou discriminagao. A teoria sugere e procura examinar Como
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diferentes categorias bioldgicas, sociais e culturais, tais como gé-
nero, raga, classe, capacidade, orientacao sexual, religiao, casta,
idade, territério e outros eixos de identidade interagem em niveis
multiplos e muitas vezes simultaneos. Para Kimberlé Crenshaw,
2002, sao as discriminagoes acumuladas agindo simultaneamen-
te na vida dos sujeitos de direitos, interceptando a possiblidade
dessas dimensoes identitarias atuarem para que as diferencas se-
jam positivadas em favor dos direitos e ndao ao contrario;

z) letramento: no campo da pedagogia, trata-se do processo de
aquisicao e dominio da capacidade de ler, escrever e interpretar
textos. No contexto dos Correios, trata-se do processo capacita-
¢ao do publico abrangido pela presente politica em relagao a per-
cepgao e uso de temas que, em geral, nao sao de seu dominio ou
vivéncia;

aa) lgbtqgia+: sigla para designar como pessoas denominam sua
identidade de género: lésbicas, gays, bissexuais, transexuais, tra-
vestis, queer, intersexuais, assexuais, panse-
Xuais, nao-binaries;

bb) lgbtfobia: trata-se da rejeicao, do pre-
conceito, da discriminagao, do ddio e todas
as outras formas de violéncia contra pessoas
LGBTQIA+;

cc) neurodiversidade: abrange diferentes

condicoes em que conexodes neuroldgicas sao consideradas atipi-
cas.Se refere a pessoas com funcionamento neurolégico diferente
do padrao, como as diagnosticadas com Transtorno do Espectro
Autista (TEA), Transtorno do Déficit de Atencao com Hiperativida-
de (TDAH), entre outros;

dd) 6rgaos estatutarios: sdo as estruturas colegiadas previstas no
Estatuto Social dos Correios;
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ee) orientagao sexual: é a atragao afetiva, emocional e/ou sexual
que se manifesta em relacao a outra pessoa, ou seja, € a maneira
COMO uMa pessoa vivencia suas relagoes afetivas e sexuais;

ff) pertencimento: é o sentimento que surge, entre outras situ-
agoes, quando somos aceitos sendo NGs Mesmos e por sermos
quem somos; quando o nosso talento particular é valorizado;
quando a nossa singularidade é enxergada; quando a nossa voz é
ouvida e respeitada; quando as nossas ideias e contribuicoes sao
reconhecidas; quando nos sentimos incluidos(as) e, portanto, sen-
do parte fundamental da equipe e das coletividades;

gg) pessoa com deficiéncia- PCD: é aquela que tem impedimen-
tos de longo prazo, de natureza fisica, mental, intelectual ou sen-
sorial que,em interacao com diversas barreiras, pode ter obstruida
a sua participagao plena e efetiva na sociedade, em igualdade de
condigoes com as demais pessoas;

hh) preconceito: é qualquer ideia, opinido,
prejulgamento, intolerancia ou sentimento
hostil formado sem conhecimento prévio,
ponderacao ou razao, sendo reconhecido
em consequéncia da generalizagao apressa-
da de uma experiéncia pessoal ou imposta
pelo meio;

ii) preconceito regional: ¢ uma forma de discriminagdo que se
baseia na origem geogréfica das pessoas. E uma forma de estere-
otipar e julgar erroneamente o(a) outro(a), criando uma barreira
entre individuos de diferentes regides do pais;

jj) protocolo: ferramenta que padroniza procedimentos de atua-
¢ao para uma situagao especifica num ambito determinado
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kk) raga: o conceito de raga como empregado atualmente, ao de-
signar grupos humanos, deve ser utilizado sempre como “catego-
ria social” e nao biolégica. O conceito de raca construido na Eu-
ropa dos séculos XVIII e XIX foi consubstanciado para inferiorizar
grupos humanos. No Brasil, o termo raga passou a ser utilizado
oficialmente pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE) para designar grupos raciais diferentes, considerando a ex-
pressiva diversidade étnico-racial existente no Brasil, fruto da co-
lonizagao e escravizagao. Essa diversidade étnico-racial considera
os diversos povos indigenas, os descendentes de africanos (popu-
lacdo negra autodeclarada preta ou parda), os descendentes de
europeus e asiaticos. A construcao social do racismo antinegro no
pais, por exemplo, historicamente, passou a hierarquizar os grupos
humanos pelas marcas fenotipicas, como cor de pele, caracteristi-
ca do cabelo e dos labios;

L) racismo: processo histérico em que condi¢oes de desvantagens
e privilégios a determinados grupos étnico-raciais sao reproduzi-
dos nos ambitos politico, econémico, cultural e até mesmo nas
relacoes cotidianas. Racismo institucional € a discriminagao que
ocorre em instituicdes publicas ou privadas que, de forma direta
ou indireta, promove a exclusao ou o preconceito racial. Racismo
estrutural € uma forma de discriminagao mais dificil de perce-
ber porque é formado por um conjunto de falas, habitos e situ-
agoes que promovem a segregagao ou o preconceito racial sem
que as pessoas se deem conta. (tipificado como crime nas Leis n®
7.716/1989 e 14.532/2023);

mm) sexismo: forma de preconceito/discriminagao motivado
pela diferenca de género (masculino e feminino), que geralmente

acontece contra as mulheres;

nn) sexo: diz respeito as caracteristicas bioldgicas que diferen-
ciam homens e mulheres;

19



00) transfobia: termo para se referir ao 6dio, ao preconceito e as
violéncias contra pessoas transgéneros;

pp) transgénero: pessoa que se identifica com uma identidade de
género diferente daquela que foi designada no nascimento;

qq) viés inconsciente: termo oriundo da neurociéncia, traduzido
como “preconceito inconsciente, implicito ou automatico” que se
forma sem que possamos perceber, decorrente das nossas prefe-
réncias nao intencionais e experiéncias passadas, fazendo parte
da nossa formacao intelectual e influenciando a nossa forma de
pensar e agir;

rr) violéncia no trabalho: conjunto de comportamentos, praticas
e/ou de ameagas, todos inaceitaveis, de ocorréncia Unica ou repe-
tida, que visem, causem ou sejam suscetiveis de provocar dano
fisico, psicolégico, sexual e/ou econdmico, incluindo todas as for-
mas de assédio.

ss) xenofobia: termo de origem grega que significa “medo ou
aversao ao estrangeiro”. Sao esteredtipos e preconceitos em re-
lagao aos que sao considerados estrangeiros (desconhecidos). E
uma forma de preconceito contra pessoas de outras origens na-
cionais e de outras culturas;

tt) acdo afirmativa: politica publica ou privada de promogao de
igualdade de oportunidade para grupos que padeceram de injus-
ticas historicas, como, por exemplo, a escravizagao de determina-
dos grupos étnicos e que sofrem impactos dessas injusticas ainda
hoje traduzidas em desigualdades e discriminagoes;

uu) populagao negra: conjunto de pessoas que se autodeclaram
pretas e pardas, conforme o quesito cor ou raca usado pela Funda-
¢ao Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE);

vV) seguranca psicolégica: crenca compartilhada por membros
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de uma equipe que se sentem seguros para assumir riscos inter-
pessoais. A seguranca psicolégica envolve um clima de equipe
caracterizado pela confianga interpessoal e pelo respeito mutuos,
em que as pessoas se sentem confortaveis sendo elas mesmas;

xx) sustentabilidade empresarial: para o setor empresarial, o
conceito de sustentabilidade promove inclusao social, reduz —
ou otimiza — o uso de recursos naturais e o
impacto sobre o meio ambiente, preservan-
do a integridade do planeta para as futuras
geracoes,sem desprezar a rentabilidade eco-
noémico-financeira da empresa. Essa aborda-
gem cria valor ao acionista e proporciona
maior probabilidade de continuidade do ne-
gocio no longo prazo, ao mesmo tempo em
que contribui para o desenvolvimento sustentavel de toda a socie-
dade neste planeta.
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» 4. PRINCIPIOS

4.1 Constituem principios desta politica:

a) compromisso institucional e engajamento da gestao em
todos os niveis: ndo tolerancia a qualquer ato de violacao de
direitos humanos, assédios e discriminacoes - em decorréncia
de raca, etnia, local de origem, cargo desempenhado, classe
social, idade, religiao, género e identidade de género, orienta-
¢ao sexual, estética pessoal, condicao fisica, sensorial, intelec-
tual, mental, psiquica, estado civil, opiniao, convic¢ao politica
ou qualquer outro fator de diferenciagao individual;

b) valorizacao da diversidade, equidade e inclusdo: respeito
e valorizagao da diversidade, da equidade e da inclusao em
toda a sua cadeia de valor e em seus ambientes, de forma a
impactar positivamente o clima organizacional, o bem-estar, a
tomada de decisao, a inovagao, a produtividade e o relaciona-
mento com as partes interessadas, reconhecendo o valor da
convivéncia plural, diversa e comprometida com a promocao
da justica racial e de género, mediante aimplantacao de agoes
afirmativas, em consonancia com o Planejamento Estratégico
em vigéncia, a partir do seu indicador de diversidade;

c) transversalidade: atuacao de forma transversal, conjunta e
integrada com todas as areas e seus direcionadores, conside-
rando a diversidade, a equidade e a inclusdao como elementos
fundamentais para mitigagao de riscos de eventuais acoes
que prejudiquem o alcance do objetivo desta politica e a sus-
tentabilidade empresarial;

d) prevencao a quaisquer formas de preconceito, discrimi-
nacao, esteredtipo e outras violéncias: compromisso com
acoes de prevencao de assédio moral e sexual e de todas as
formas de discriminagao e violéncia, com vistas a promoc¢ao
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de relagoes institucionais respeitosas, favorecendo um am-
biente seguro para as relagoes interpessoais;

e) confidencialidade: postura ética no acolhimento da de-
ndncia e na protegao da identidade e informagdes sensiveis
dos denunciantes, a fim de evitar exposi¢cao e/ou retaliacoes,
assegurando o sigilo das informacoes, o tratamento das de-
nudncias, com foco na efetividade da solugao e eventuais con-
sequéncias, a fim de encorajar o denunciante a se manifestar;

f) resolutividade: tratar todos os casos de assédio, racismo,
violéncia, LGBTfobia e outras formas de violagdes denuncia-
dos, importando prioridade e agilidade nos processos apu-
ratérios, buscando sua resolutividade, de forma a fortalecer
a confilanca das vitimas no compromisso dos Correios com
a construcao de ambiente de trabalho seguro para todos os
grupos minorizados;

g) educagao: promocao de capacitacao e desenvolvimento
nas tematicas dispostas nesta politica e em agoes inclusivas
para equidade, letramento, sensibilizagao, identificacao de
vieses inconscientes e engajamento de todos(as) no ambito
dos Correios;

h) comunicagao: fortalecimento da cultura inclusiva e diversa
na empresa, por meio de agdes de comunicagao que influen-
ciem todo o publico abrangido por esta politica, impactando
positivamente o clima organizacional, o bem-estar, a tomada
de decisao, a inovagao, a produtividade e o relacionamento
com os publicos de interesse.
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) 5. DIRETRIZES

5.1 Constituem diretrizes desta politica:

a) promover a inclusao, a diversidade e a equidade em todos
0s processos da empresa, por meio de acoes afirmativas para
grupos minorizados, considerando as interseccionalidades de
raga, género, sexualidade, geragao, deficiéncia e outros;

b) valorizar o didlogo, a comunicagao inclusiva e nao violenta,
assim como a escuta qualificada nas relagoes interpessoais e
institucionais para manutencao de ambiente seguro e livre de
quaisquer discriminagoes e violéncias;

c) incentivar solucdes pacificadoras
para os problemas de relacionamento
interpessoal no ambiente de trabalho,
com vistas a evitar o surgimento de si-
tuacoes de conflito, assim como repa-
rar injusticas que prejudicam os direitos
das mulheres, dos negros, das pessoas
LGBTQIA+, das pessoas com deficiéncia,
dos grupos geracionais diversos e outros
grupos que historicamente experienciam os efeitos das desi-
gualdades no ambito dos Correios;

d) promover mudangas organizacionais por meio de acoes e
praticas impulsionadoras do bem-estar de todas as pessoas
que estao a servico dos Correios, direta ou indiretamente;

e) disponibilizar canais adequados para recepc¢ao de denun-
cias, com a garantia da confidencialidade, de facil acesso e
ampla divulgacao;

f) apurar as denuncias de assédios e discriminagdes com im-
parcialidade, resolutividade e protecao a vitima em todo o
processo;
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g) monitorar sistematicamente os ambientes de trabalho para
identificagao e tratamento de potenciais riscos de ocorréncias
de conflitos e cometimento de violéncias, assédios e discrimi-
nacoes passiveis de degradacgao das relagoes interpessoais;

h) fortalecer a cultura organizacional inclusiva e diversa, com-
batendo firmemente vieses inconscientes inerentes sobretu-
do a esteredtipos, discriminagoes e preconceitos;

i) fomentar a sensibilizagao e a conscientizagao das pessoas
acerca das tematicas desta politica, por meio de agdes de co-
municagao do compromisso institucional e da educagao, com
vistas a prevencao e ao combate a discriminagao e aos assé-
dios moral, sexual e institucional;

j) incorporar as dimensdes de equidade, diversidade e inclu-
sao na estratégia corporativa, projetos, processos, praticas e
operagoes, como elementos fundamentais para a execugao
do planejamento estratégico;

k) destinar recursos para execugao das agcoes necessarias a im-
plementagao da presente politica;

) promover um ambiente com segurancga psicolégica, em
que as pessoas tenham liberdade para serem elas mesmas,
podendo compartilhar suas ideias e expor seus pontos de vis-
ta, de forma respeitosa com os demais, por meio do dialogo
aberto e transparente;

m) promover e estimular agdes de patrocinio e/ou de apoio a
eventos internos e externos, acerca das tematicas desta poli-
tica, em todas as agoes dos Correios;

n) dar transparéncia as agoes de diversidade, equidade e in-

clusao desenvolvidas e a evolugao das metas e indicadores
estabelecidos;
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0) promover o acompanhamento das agdes e praticas relati-
vas a equidade de raga, género, pessoa com deficiéncia, pes-
soas LGBTQIA+ e demais publicos minorizados, em todos os
niveis hierarquicos, por meio de pesquisas, métricas e demais
indicadores, aperfeicoando continuamente o conjunto de nor-
mas e procedimentos da empresa, inclusive na adequagao as
legislagdes e melhores praticas, nacionais e internacionais;

p) promover agdes de capacitacao e de-
senvolvimento para os publicos internos
e externos acerca das tematicas aborda-
das neste normativo, afirmando os com-
promissos assumidos pelos Correios com
a responsabilidade socioambiental de-
senhada em suas politicas corporativas
como importante passo para sedimentar
os conhecimentos sobre a transi¢gao eco-
l6gica nas atividades que sao pilares para fortalecer e ampliar
os negécios dos Correios;

q) estimular e fortalecer os grupos de afinidade em todas as
areas da empresa, tendo como centralidade a sedimentacao
da convivéncia dos(as) empregados(as) com as tematicas, o
fomento da organizagao coletiva dos grupos de mulheres, ne-
gros(as), pessoas LGBTQIA+, pessoas com deficiéncia, grupos
geracionais diversos, grupos de maes e pais de criangas com
deficiéncia, grupos que afirmam a diversidade religiosa, gru-
pos de pessoas neurodivergentes e outros;

r) garantir acessibilidade as pessoas com deficiéncia, em con-
sonancia e atendimento aos marcos legais vigentes e aos nor-

mativos internos;

s) mobilizar fornecedores para a adogao de politicas de diver-
sidade, inclusao e equidade, em consonancia com esta politica;
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t) reconhecer e destacar fornecedores que atuam na promo-
¢ao de agoes afirmativas que fortalecem a diversidade, a equi-
dade e aiinclusao no ambiente das empresas que prestam ser-
vicos aos Correios;

u) aderir a compromissos, pactos e protocolos publicos e pri-
vados que fortalegam os trés grandes campos desta politica:
equidade de género e raga, respeito e valorizacao da diversi-
dade e enfrentamento aos assédios; e

v) envolver o ecossistema de enfrentamento aos assédios —
Ouvidoria, CIPA-Assédios, Comissao de Etica, COPAS e Corre-
gedoria, no sentido de fortalecer e formar seus membros, se-
lecionados e/ou pautados para compor essas instancias com
base na paridade racial, de género, de equidade e diversidade.
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» 6. RESPONSABILIDADES

6.1 Compete ao Conselho de Administragao: a) aprovar a Politica
Corporativa para Equidade de Género e Raca, Respeito e Valoriza-
¢ao da Diversidade e Enfrentamento aos Assédios.

6.2 Compete a Diretoria Executiva dos Correios:

a) propor, ao Conselho de Administracao, a aprovagao desta poli-
tica, conforme consignado nos normativos internos da empresa;

b) patrocinar a implementagao das agdes afirmativas que visem
a efetividade e a operacionalizagao desta politica; e

¢) impulsionar a destinagao de recursos financeiros, humanos e
de infraestrutura necessarios ao desdobramento e a operaciona-
lizacao das diretrizes consignadas neste normativo.

6.3 Compete a Diretoria de Gestao de Pessoas:

a) validar a proposta de politica corporativa para equidade de
género e raga, respeito e valorizacao da diversidade e enfrenta-
mento aos assédios, assim como suas revisoes;

b) patrocinar aimplementagao da politica corporativa para equi-
dade de género e raga, respeito e valorizacao da diversidade e
enfrentamento aos assédios dos Correios e garantir seu cumpri-
mento;

c) acompanhar sistematicamente o gerenciamento da politica
corporativa para equidade de género e raga, respeito e valoriza-
¢ao da diversidade e enfrentamento aos assédios;

d) aprovar os indicadores de avaliagao de desempenho da politi-
ca corporativa para equidade de género e raga, respeito e valori-
zacao da diversidade e enfrentamento aos assédios dos Correios,
alinhados aos indicadores de desempenho dos Correios;

e) emitir ao 6rgao gestor da politica recomendagao para o apri-
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moramento da gestao da politica corporativa para equidade de
género e raga, respeito e valorizagao da diversidade e enfrenta-
mento aos assédios dos Correios;

f) definir papéis e responsabilidades nos processos inerentes a
politica corporativa para equidade de género e raga, respeito e
valorizagcao da diversidade e enfrentamento aos assédios dos
Correios.

g) gerir a politica corporativa para equidade de género e raga,
respeito e valorizagao da diversidade e enfrentamento aos assé-
dios dos Correios, promovendo atualizagdes conforme as delibe-
racoes do governo federal sobre a tematica e outros avangos na
ampliagao de direitos em género e raga, respeito e valorizagao
da diversidade, enfrentamento aos assédios e outros temas den-
tro da pauta de diversidade;

h) coordenar a elaboragao de planos de agao para a implemen-
tacao da politica corporativa para equi-
dade de género e raga, respeito e valori-
zacao da diversidade e enfrentamento
aos assédios dos Correios e monitorar
sua execucao, consoante indicadores es-
tabelecidos;

i) estimular a disseminagao da politica
corporativa para equidade de género e
raga, respeito e valorizagao da diversida-
de e enfrentamento aos assédios a todos/as os/as empregados/
as e partes interessadas;

j) apoiar metodologicamente as areas na execucao dos proces-
sos sob sua responsabilidade, vinculados a politica corporativa
para equidade de género e raga, respeito e valorizacao da diver-
sidade e enfrentamento aos assédios dos Correios.
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» 7. DISPOSICOES GERAIS

7.1. Esta politica deve ser atualizada e submetida a aprovagao
pela area de gestao de pessoas, conforme competéncias cons-
tantes no item 6.2 desta politica, caso ocorram eventos ou fa-
tos relevantes que justifiquem tal medida.

7.2.0 desdobramento desta politica em documentos e/ou nor-
mativos especificos deve estar alinhado aos principios e diretri-
zes nela estabelecidos.

7.3. A implementacgao desta politica sera imediata, a partir da
sua aprovacao.

7.4. Os casos omissos e as duvidas que porventura venham a
surgir na aplicacao desta politica devem ser submetidos ao or-
gao corporativo responsavel pela elaboragao e/ou implemen-
tacao das agdes decorrentes da politica.
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» 8. REFERENCIAS

a) Constituicao da Republica Federativa do Brasil;

b) Lei n2 12.288/2010 (Estatuto da Igualdade Racial);
c) Lein212.990/2014 (Lei de Cotas no Servico Publico);
d) Lein® 14.611/2023 (Lei da Igualdade Salarial);

e) Lei n? 14.553/2023 (Altera os arts. 39 e 49 da Lei n®
12.288/2010);

f) Lein® 13.146/2015 (Estatuto da Pessoa com Deficiéncia);
g) Lein210.741/2003 (Estatuto do Idoso);

h) Lein213.718/2018 (Tipifica os crimes de importunagao se-
xual);

i) Lei n®7.716/1989 (Tipifica racismo como crime);

j) Lein® 14.532/2023 (Tipifica injdria racial como crime);

k) Lei n2 14.540/2023 (Programa de Prevencao e Enfrenta-
mento ao Assédio Sexual e demais Crimes contra a Dignidade
Sexual e a Violéncia Sexual);

1) Decreto-Lei n® 2.848/1940 (Cédigo Penal);

m) Decreto n® 10.932/2022 (Promulga a Convengao Intera-

mericana contra o Racismo, a Discriminagao Racial e Formas
Correlatas de Intolerancia);
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n) Portaria Conjunta 120 TJDFT de 27/12/2021 (Atualiza a
composicao e as atribuicoes da Comissao Multidisciplinar de
Inclusao - CMI do TJDFT);

o) Convengodes n2 103, 111 e 190 da Organizagao Internacio-
nal do Trabalho - OIT;

p) Cartilha do Conselho Nacional de Justica - Assédio Moral,
Sexual e Discriminagao: Politica de Prevencao e Enfrenta-
mento no ambito do Poder Judiciario;

q) Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS), Agenda
2030 (https://brasil.un.org/pt-br/sdgs);

r) Guia Lilas: orientagoes para prevencao e tratamento do as-
sédio moral e sexual e a discriminagao no Governo Federal,
versao 2023, Controladoria-Geral da Uniao - CGU;

s) Guia de Inclusao e Diversidade do Senado Federal, 2023;

t) Plano de Equidade de Género e Raga: 2021-2023. Senado
Federal, 2021;

u) CRENSHAW, Kimberlé. Documento para o encontro de es-
pecialistas em aspectos da discriminagao racial relativos ao
género. I: Revista Estudos Feministas. Dossié 32 Conferéncia
Mundial Contra o Racismo. N. 1/2002;

v) Esteredtipo, preconceito e viés inconsciente (2017): https://
pt.linkedin.com/pulse/estere%C3%B3tipo-preconceito-e-
ViNC3%A9s-inconsciente-cristina-kerr;

w) Vieses inconscientes: o que sao, exemplos e como comba-
té-los (2022): https://www.qupy.io/blog/vieses inconscien-
tes#:~:text=Vieses%20inconscientes%20s%C3%A30%20
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preconceitos%2C%20estere%C3%B3tipos,decis%-
C3%B5es%20tendenciosas%20e%20comportamentos%2-

Oprejudiciais;

x) Vieses inconscientes a superar a fim de promover uma cul-
tura de inclusao (2021): https://asana.com/pt/resources/un-
conscious-bias-examples;

y) Diversidade e inclusao e suas dimensoes - coordenagao edi-
torial Luciano Amato - capitulo 9 (Vieses inconscientes, com
Cris Kerr (2022);

z) Viés inconsciente: como identificar nossos vieses incons-
cientes e abrir caminho para a diversidade e a inclusao nas
empresas - Cris Kerr (2021); aa)Inclusifique: como a inclusao
e a diversidade podem trazer mais inovagao a sua empresa -
Stefanie K.Johnson (2020);

z) Dicionario Houaiss da lingua portuguesa (2009);
aa) Género, o que é isso? de 1995 da M2 Eunice Figueiredo

Guedes (https://www.scielo.br/i/pcp/a/np6zGkghWLVbmLtd-
j3McywJ/);

bb) consultorias Nohs Somos, Politizei, Transcendemos;

cc)_https://www12.senado.leg.br/noticias/materias/2023/06/15/
senado-aprova-desenho-degirassolcomo-simbolo-de-pessoa-
-com-deficiencia-oculta;

dd) https://www.mpdft.mp.br/site/comunicacao/Cartilha
PcD MPDFT 2019.pdf;

ee) Politica de Sustentabilidade Empresarial;
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ff) Politica de Gestao de Pessoas;
gg) Cédigo de Conduta Etica e Integridade;

hh) Regulamento de Pessoas
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. CANAIS DE DENUNCIA

Os Correios reconhecem o canal de dentincia como um im-
portante instrumento de afirmagao de direitos e cuidados
para que a empresa seja um espaco de trabalho decente,
além do papel na fiscalizagao do uso dos recursos e no con-
trole da gestao publica, incentivando seu uso de forma res-
ponsavel.

Disponibilizamos os seguintes canais para registro de de-
nuncias:

Pela internet

Acesse o formulario no site dos Correios para fazer sua de-
nuncia. O IP do seu computador nao sera identificado em ne-
nhuma hipétese.

Pelo telefone

* 3003 0100 (capitais e regidoes metropolitanas) e 0800 725
7282 (demais localidades): de segunda a sexta-feira, das 8h as
20h; aos sabados das 8h as 14h;

» 0800 725 0100 (todo Brasil): de segunda a sexta-feira, das
8h as 20h; aos sabados das 8h as 14h; ou

» 0800 722 7234 (todo Brasil): de segunda a sexta-feira, das
8h as 18h. Nao ha atendimento nos feriados.

Por correspondéncia

As denulncias recebidas por correspondéncia serao digitali-
zadas e registradas no sistema corporativo dos Correios para
tratamento. Caso o denunciante queira ser identificado nes-
se sistema, a dendncia devera vir acompanhada de termo
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informando nome completo, CPF e e-mail do denunciante
autorizando expressamente seu cadastro. Caso contrario, a
manifestacao sera considerada anénima e tratada como co-
municagao de irregularidade.

O denunciante podera enviar sua dendncia por correspondén-
cia para o seguinte endereco:

Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos

Quvidoria

Setor Bancario Norte, Quadra 01, Bloco A, 82 andar, ala norte
CEP 70002-900 - Brasilia/DF
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