Docusign Envelope ID: C9170552-6B0C-4E09-A1AE-B20035814A32

Politica Principal de RH

BRN-HR-001

Rev.: 00

Pégina 1 De 20

Preparado por:
Carla Fabri (Chief People Officer)

Aprovado por:

Conselho de Administragdo da BRN

Controle de revisao de documentos

Ver Data Item Natureza das mudangas
00 04/24/2024 Emissdo inicial
00 07/04/2024 Aprovacdo RemComm
00 09/30/2024 Aprovacgdo do Conselho Administrativo
Sumario
1. (027 =3 I/ AV {0 RN 2
2. APLICACAD ......ueeeeeeeeeeeeeereeesuieeessvssessssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnes 2
3. DEFINICOES......uueeeeeeeeeeeeeeesevrsesereessesesssssesssssessssssesssssessssssssssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssnsssssnses 2
4. HIERARQUIA DE POLITICAS DE RH ......ueeeeeeeeeereeserssivesssuessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssens 3
5. INTEGRACAO E CONFORMIDADE COM POLITICAS: c.uoeeeeeveeeeveeeresvvessssssssssssssssesssssssssssssessns 4
6. GOVERNANCA E AUTORIDADE NA POLITICA PRINCIPAL DE RH ....c..uuveeeeveeevesevrcsevsesersssvvssssensns 4
6.1 Delegacao de AUtOridade. ....ccccciieuiiiieiiiieriiieiereeeeeteneereeerenserensersnsserasesrnsseransesensesenssssassssnssessnssssnsesansasnnn 5
6.1.1 Aprovagdo e implementagao da Politica Principal de RH..............ccoooiiiii e 5
6.2 Responsabilidades do CoOmité de REMUNEIACaA0 ....ccuuiriemnuciiiemeniirienecereennneeseenssesseenssesseenssesssnnssasssenns 5
6.3 Responsabilidades do COMItE de PESS0O@S....cccucerereuiireeeniiereianieereianieereeasseerenasseerenassessenssssssenssesssennnns 6
6.4 Responsabilidades GErenciais .......ccccciiieeeiiiiiiiiiiiiecciirereerreceeesreeeeesrennsesseenssesssensssseenssessennssanaeenns 6
6.5 Responsabilidades dos RecUrsos HUMANOS .......cccccuiireeenieiieeniierenenieerenasseeeennseessenssssssenssssssenssesssennnns 7
7. GESTAO DO GRUPO........eeeeeeeeeereeeerreserresseerssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssesssnns 8
7.1 EStruturas OrganizacCionais .....ccccieeieieniiinieiiniiiniiineierensiieoerenssssnssssnssssssssssssessnssssnssssnssssnssssssssssnssssns 9
EXPERIENCIA DO COLABORADOR E ENGAJAMENTO DO COLABORADOR .........cuoeeueevereuvrernenn 10
9. PRINCIPIOS ....eeeeeeeeeerereseseeesisssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssesssssssssessssnssnes 10
9.1  POLITICA PRINCIPAL DE RH..cceeuvvireueeieeeeresseesssseeesssesssssesesssesesssesssssessssssssssssssssesssssesssssessssesssssessns 10
9.2 PRINCIPIOS DE POLITICAS DE RH SUBSIDIARIAS ........ccceceetrrerrerreseressesessessesseseesessessasessessesssessessanens 11
9.2.1 POLITICA DE RECRUTAIMENTO.......c.oiiiiiiiieetceeeieet et sesee ettt et st st s esee st s s nas et et et ssesesesesenensssasassesessssssenas 11
9.2.2 POLITICA DE GESTAO DE TALENTOS E PERFORMANCE ...........coooiiuiiiieieieieeeeeeeeee st en s et en et n s 12
9.2.3 POLITICA DE TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO.........coooiiuiuiiieiiieeeeeeeeeeeeeee e st st e s st s s 14
9.2.4 POLITICA DE REMUNERAGAO E BENEFICIOS ..........ocviuiiieieieeeeeeeeeeeee et n ettt n et n et e s s 15
9.2.5 POLITICA DE RELACf)ES TRABALHISTAS E ADMINISTRACAO DE PESSOAL ........ouvviiiiiiiiiiiiiiviiiiiviieiivainiananannnan 16
9.2.6 POLITICA DE MOBILIZACAO E TRANSFERENCIA DE COLABORADORES .........c.oooiiisieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeesessenenas 18
9.2.7 POLITICA DE APOIO AO COLABORADOR .........coouiiitieeeeeeeeeeeeeeeeet et et st s s s st et et s s st seesesas s sesasessssena 19
10. CONSIDERACGES FINAIS ... .oeeeeeeeeeeeeeeeieeieeeieeieesieeetessaseasessnssssnssassssassasessnssasnssnssasnssnssanes 20

"E vedada a reproducdo ou transferéncia a terceiros sem autorizacdo da Empresa’

Initial




Docusign Envelope ID: C9170552-6B0C-4E09-A1AE-B20035814A32

BRN-HR-001

Politica Principal de RH Rev.: 00

Pégina 2 De 20

1. OBIJETIVO

O objetivo da Politica Principal de RH é enriquecer a experiéncia do colaborador desde o0 momento da contratagdo até a
rescisdo, garantindo que as praticas de RH do Grupo ndo sejam apenas justas, mas também totalmente compativeis com os
padrdes da Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT) e da Corporacgdo Financeira Internacional (IFC), bem como, legislagdo
local vigente (CLT). Esta Politica rege todos os principais aspectos do ciclo de vida do empregado em nosso grupo de
empresas, abrangendo atragdo de talentos, desenvolvimento de colaboradores, remuneragao, treinamento, administracao
de pessoas, cultura e avaliagdo de desempenho. Por meio dessas diretrizes, nos comprometemos a promover um ambiente
de trabalho solidario, ético e produtivo que se alinhe as melhores praticas globais.

2. APLICACAO

Esta Politica é aplicdvel a todo o Grupo e seus colaboradores.

3. DEFINICOES

Termo

Definicao

Board

O Conselho de Administragdo da Empresa.

Or¢amento

Um orgamento é um plano financeiro estratégico que descreve a receita esperada e aloca
recursos para despesas durante um periodo especifico.

CPO

Um Chief People Officer lidera e cria estratégias para a fungdo de recursos humanos dentro de
uma empresa, com foco na gestdo de talentos, engajamento dos colaboradores e
desenvolvimento organizacional. Alinhar as politicas de RH com os objetivos de negdcios e
promover uma cultura positiva da empresa. Desempenhar um papel critico na tomada de
decises executivas, particularmente no que diz respeito ao planejamento da forca de trabalho
e desenvolvimento de lideranga.

CEO

O CEO do Grupo

Executivos

Coletivamente, o CEO, CPO e outros executivos seniores do Grupo se reportam diretamente ao
CEO

Comités de
Pessoas

Um Comité de Pessoas é um grupo especializado dentro do Grupo que supervisiona as politicas
de recursos humanos e a gestdo de colaboradores, com foco em areas como contratacdo,
remuneracdo e cultura do local de trabalho. Ele serve como um drgdo consultivo para alinhar
as estratégias de RH com os objetivos organizacionais.

Companhia

Brazilian Nickel Limited, incorporada na Inglaterra e Pais de Gales

PNM

Piaui Niquel Metais S.A., subsididria da Companhia

Grupo

A Companhia e suas subsidiarias

Atracdo e Retengao

Atracdo e retencdo referem-se a um pilar do RH que se preocupa com as estratégias e praticas
que o Grupo usa para atrair os melhores talentos e manté-los dentro da organizacdo. A atracdo
envolve promover a empresa como um empregador atraente por meio de branding, beneficios
e cultura para atrair candidatos. A retengdo se concentra em manter os colaboradores
satisfeitos e engajados por meio de oportunidades de crescimento, ambientes de trabalho
positivos e remunerag¢dao competitiva, reduzindo assim a rotatividade.

Relages
Trabalhistas

As relacdes trabalhistas envolvem um pilar estratégico e tatico em RH que se preocupa com a
interacdo entre empregadores, colaboradores e sindicatos, regido pelas Leis Trabalhistas
Aplicaveis do Pais. Essa estrutura garante direitos e deveres para ambas as partes, incluindo
salarios justos, horas de trabalho e condigdes de seguranga. Além disso, as relagdes de trabalho
sdo influenciadas por negociacGes coletivas e decisdes judiciais trabalhistas, que tratam de
conflitos e fazem valer os direitos trabalhistas e humanos.
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Gestdo do Clima
Organizacional

Uma drea dedicada em RH que monitora as percepgdes, atitudes e comportamentos
subjacentes que caracterizam um Grupo. Abrange a atmosfera geral dentro da organizagao,
incluindo o moral dos colaboradores, o equilibrio entre vida profissional e pessoal e o nivel de
apoio e reconhecimento que os colaboradores sentem. Esse clima afeta significativamente a
satisfacdo, a retencdo e a eficacia organizacional geral dos colaboradores.

Engajamento dos
colaboradores

Refere-se ao compromisso emocional e envolvimento que um colaborador tem com sua
organizagdo e seus objetivos. Colaboradores altamente engajados sdo motivados,
comprometidos e proativos em suas fungdes, muitas vezes levando a maior produtividade e
melhor desempenho no trabalho.

Gestao de
Desempenho e
Carreira

Pilar estratégico em RH que mede e gerencia uma abordagem estruturada destinada a
aumentar a eficdcia organizacional, melhorando o desempenho de individuos e equipes. Inclui
definir objetivos claros, fornecer feedback continuo e avaliar o desempenho dos colaboradores
em relagdo a essas metas. Esse pilar é crucial para alinhar as agdes dos colaboradores com os
objetivos estratégicos do negdcio, incentivar o desenvolvimento continuo e manter altos niveis
de motivagdo e responsabilidade dentro da forga de trabalho

Treinamento e
Desenvolvimento

Refere-se aos esforgos educacionais feitos para aprimorar as habilidades, conhecimentos e
habilidades dos colaboradores e também da comunidade. Esse aspecto do RH se concentra em
preparar os colaboradores para desempenhar seus trabalhos atuais de forma eficaz e equipa-
los para possiveis fun¢des futuras dentro da organizagdo, envolvendo também a prontidado da
populagdo local para maximizar a capacidade da forga de trabalho local. O treinamento pode
ser especifico para o trabalho, enquanto o desenvolvimento tende a ser mais amplo e focado
no futuro.

Competéncias
Corporativas

Refere-se ao conjunto de habilidades, conhecimentos e comportamentos considerados criticos
para alcangar o sucesso em uma determinada empresa ou setor. Essas competéncias sdo
definidas pela organizacdo e tém como objetivo alinhar as habilidades e o desempenho de seus
colaboradores com seus objetivos estratégicos e cultura. As competéncias corporativas
geralmente incluem uma combinagdo de habilidades técnicas especificas para o negdcio e
habilidades mais suaves, como comunicag¢do, trabalho em equipe, lideranga e resolugao de
problemas.

ESG - Ambiental,
Social e

Corresponde as praticas ambientais, sociais e de governanga de uma organizagdo que visam
garantir a sustentabilidade de uma organiza¢do nos aspectos ambientais, sociais e de

Governanga governanga — nesta Politica, aqueles relacionados as prdaticas de RH em relagdo a ética,
sustentabilidade e direitos humanos.

HSEC Saude e Seguranga do Trabalho

RI Relagdes Institucionais

Headcount Quantidade de forga de trabalho estimada para um determinado processo e/ou operagdo.

4. HIERARQUIA DE POLITICAS DE RH

Fornece uma visdo geral da abordagem estruturada do Grupo para a gestdo de Recursos Humanos por meio da
implementagdo de uma Politica Principal de RH e suas Politicas Subsididrias associadas. A estrutura a seguir garante uma
cobertura abrangente de todos os aspectos de Recursos Humanos em alinhamento com a governanga do Grupo:

Politica Principal de RH: A Politica Principal de RH serve como a estrutura fundamental que rege todas as atividades de
recursos humanos em todo o Grupo. Ele estabelece os principios basicos de RH, padrdes éticos e diregGes estratégicas que
orientam nossas praticas de recursos humanos globalmente. Essa politica abrangente garante que todos os aspectos do RH,
desde o recrutamento até a aposentadoria, sigam padrdes consistentes que apoiem nossos objetivos de negdcios e valores
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do grupo.

Politicas de RH Subsidiarias: Derivadas da Politica Principal de RH, essas politicas detalhadas atendem a pilares especificos
de Recursos Humanos e requisitos operacionais dentro do Grupo:

Politica de Recrutamento: Orienta o processo de atracao e sele¢do de talentos, garantindo a adequacgdo a cultura e aos
objetivos de diversidade da nossa Companhia.

Politica de Gestao de Desempenho: Estabelece os processos para avaliar o desempenho dos colaboradores, definir metas
mensuraveis e fornecer feedback para impulsionar o crescimento individual e organizacional por meio de planos de
desenvolvimento a serem rastreados na Politica de Treinamento e Desenvolvimento.

Politica de Treinamento e Desenvolvimento: Oferece aos colaboradores oportunidades de aprendizado para crescimento
pessoal e profissional, o que, por sua vez, apoia os objetivos da empresa e se adapta as mudangas nos requisitos de negdcios
para os cargos atuais e também para outros cargos em uma carreira individual. A Politica de Treinamento e Desenvolvimento
também cobrird os principios para programas de desenvolvimento de RH e gerenciamento de treinamento para todo o
Grupo.

Politica de Remuneracao e Beneficios: Garante que todas as praticas de remuneragdo e beneficios sejam justas,
competitivas, equitativas e alinhadas as tendéncias de mercado, a organizagdo internacional do trabalho, a sustentabilidade
em termos de custeio e objetivos estratégicos, bem como a adesdo as convengdes da OIT n2 131 “Fixagado de Saldrio Minimo”,
n? 1 “Horas de trabalho na industria” e a Norma 2 da IFC.

Politica de Relag6es Trabalhistas e Folha de Pagamento: garante a rigorosa conformidade com as leis e regulamentos
trabalhistas aplicaveis, a manutencgdo de registros completos e atualizados dos funciondrios e a gestao precisa e pontual da
remunerag¢ado dos colaboradores.

Politica de Mobilizagdo e Transferéncia de Colaboradores: Descreve o processo e os padrées dos colaboradores mobilizados
de outros estados e paises e dos colaboradores transferidos para outro local.

Politica de Apoio ao Colaborador: Descreve o apoio eficaz aos colaboradores durante eventos criticos da vida, é essencial
estabelecer diretrizes corporativas para situa¢des delicadas, como parto, licengas parentais e luto familiar. Fornecer
orientagdo e suporte claros demonstra o compromisso da empresa com o bem-estar dos colaboradores, promovendo uma
cultura de apoio no local de trabalho.

5. INTEGRACAO E CONFORMIDADE COM POLITICAS:

De acordo com a estrutura estratégica de RH, cada politica de RH subsidiaria, como uma extensao da Politica Principal de RH,
faz referéncia e adere aos principios abrangentes e padrdes éticos estabelecidos pela Politica Principal de RH. A Politica
Principal de RH serve como base de nossa filosofia de recursos humanos, garantindo que todas as politicas subsidiarias
promulguem esses principios fundamentais em detalhes em varios dominios funcionais dentro do espectro de RH.

As politicas subsididrias abrangem pilares especificos de RH e sdo projetadas para operacionalizar as diretrizes abrangentes
da Politica Principal de RH, abordando as complexidades e os requisitos operacionais exclusivos de cada um.

Ao exigir que as politicas subsidiarias se refiram a Politica Principal de RH, mantemos a coeréncia e garantimos que cada
politica ndo seja apenas consistente, mas também uma personificagdo dos valores de nossa organizagdo. Essa estrutura de
politica interligada permite que as politicas subsididrias sejam mais responsivas e especificas, sem se desviar da visdo
estratégica unificada do Grupo.

O CEO do Grupo, investido da autoridade para manter a diregdo e a integridade organizacional, tem o poder de aprovar essas
politicas subsidiarias diretamente. Esse nivel de empoderamento agiliza o processo de implementagdo de politicas,
permitindo uma agdo agil e decisiva na gestdo de RH. Também ressalta o papel do CEO no reforgo dos principios de RH em
todo o grupo, garantindo que a promulgacdo de politicas subsididrias esteja alinhada com os objetivos estratégicos
abrangentes da organizacao.

6. GOVERNANCA E AUTORIDADE NA POLITICA PRINCIPAL DE RH

Este capitulo da Politica Principal de RH delineia a estrutura de autoridade e governanga dentro da estrutura de RH da
organizacgdo. Ao definir claramente papéis, responsabilidades e niveis, garantimos que nossa gestdo de recursos humanos
seja eficaz, transparente e alinhada com nossos objetivos estratégicos.
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6.1 Delegagdo de Autoridade

O Conselho serd o 6rgdo responsavel pela aprovagdo da estratégia e politica de RH.

Este capitulo da Politica Principal de RH delineia a estrutura de autoridade e governancga dentro da estrutura de RH do
Grupo. Ao definir claramente papéis, responsabilidades e procedimentos, garantimos que nossa gestdo de recursos
humanos seja eficaz, transparente e alinhada com nossos objetivos estratégicos.

O Conselho delega a responsabilidade de supervisionar questdes estratégicas de RH ao Comité de Remunerag¢do. O Comité
de Remuneragdo é responsavel pela revisdo e recomendagdo ao Conselho da estratégia de RH, garantindo o alinhamento
com os objetivos do Conselho e com nossas metas organizacionais e conformidade com todos os padrGes relevantes.

6.1.1 Aprovacao e implementagao da Politica Principal de RH

O Conselho é o 6rgdo responsavel pela aprovagdo da Politica Principal de RH. Esta politica abrangente define os principios
fundamentais que regem todos os aspectos da gestdo de Recursos Humanos dentro da organizagdo. Uma vez revisadas e
recomendadas pelo Comité de Remuneragdo e aprovadas pelo Conselho, as politicas de RH subordinadas que fazem
referéncia e aderem aos principios estabelecidos na Politica Principal de RH serdo propostas pelo Chief People Officer (CPO)
e aprovadas pelo Chief Executive Officer (CEO).

Além disso, um Comité de Pessoas no nivel da Empresa pode ser estabelecido para supervisionar principalmente a
implementagdo e governanga das praticas e estratégias de Recursos Humanos em toda a organizagdao, em conformidade
com a Politica Principal de RH. Este comité garantira que as iniciativas de RH estejam alinhadas com os objetivos gerais da
Empresa e monitorara sua eficacia e conformidade com a Politica Principal de RH.

6.2  Responsabilidades do Comité de Remuneragao

As responsabilidades do Comité de Remuneragdo vdo além da revisdo e recomendacdo ao Conselho da Politica de RH
Principal. O Comité de Remuneragdo esta ativamente envolvido na consideracdo de areas estratégicas de RH de alto
impacto que podem afetar significativamente o orgamento do Grupo. Isso inclui, mas ndo se limita a, revisdo de propostas
relacionadas as estruturas de remuneragdo em toda a organizagdo, particularmente aquelas que podem influenciar o
desempenho financeiro e o posicionamento da Empresa.

Estrutura de Estratégia Salarial: O Comité deve revisar e, quando satisfeito, recomendar ao Conselho a estrutura de
estratégia salarial do Grupo proposta pelo Executivo que garanta uma remuneracdo competitiva, equitativa e sustentavel
em todos os niveis da organizagdo. Essa estrutura orienta as decisdes sobre escalas salariais, ciclo de aumentos salariais e
politicas gerais de remuneragdo que podem estar diretamente ligadas a dados de mercado, desempenho organizacional e
contribuig¢des individuais.

Estratégia de beneficios: O Comité de Remuneragdo deve revisar e, quando aprovado, recomendar ao Conselho a
estratégia abrangente de beneficios do Grupo proposta pelo Executivo que alinhe os interesses dos colaboradores e do
empregador e, quando aplicavel, atenda aos requisitos sindicais fornecidos pelo RH. Todos os novos planos de beneficios,
bem como revisGes materiais de planos existentes, requerem a recomendacdo do Comité de Remuneracgdo. O Comité de
Remuneracdo deve estar convencido de que os beneficios propostos sdo competitivos com a comparacdo de mercado,
apropriados, financeiramente sustentaveis e em conformidade com a legislacdo vigente.

Remuneragao de Executivos Seniores: Uma fungao critica do Comité de Remuneracgao sera coordenar com o CEO e o CPO
o desenvolvimento e supervisao de pacotes de remuneragdo para todos os executivos seniores e, quando aprovado, fazer
recomendacdes ao Conselho. Isso inclui saldrio base proposto, incentivos de curto prazo, incentivos de longo prazo e outros
beneficios. O Comité de Remuneragdo deve estar convicto de que esses pacotes de remuneragdo sdo [acessiveis/orcados],
competitivos, refletem o desempenho do individuo e da organizagdo, estdo alinhados com os objetivos estratégicos da
Empresa e os interesses dos acionistas e estdo em conformidade com os requisitos regulatérios aconselhados pelo RH.

Monitoramento e Avaliagdo: O Comité de Remuneragao revisara periodicamente com o CEO e o CPO a efic4cia dos planos
de remuneragdo e beneficios implementados. Isso inclui receber analises de indicadores importantes, como taxas de
utilizacdo de beneficios, satisfagdo dos colaboradores, impacto na frequéncia e retencdo e atratividade para novas
contratacGes em potencial. O Comité de Remunerag¢do pode recomendar a Empresa mudancgas consideradas necessarias
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para garantir que os beneficios continuem alinhados com as necessidades do empregador e do empregado, inclusive para
atender aos requisitos sindicais negociados.

6.3 Responsabilidades do Comité de Pessoas

O Comité de Pessoas sera composto por lideres seniores de varios departamentos, incluindo RH, Finangas, OperacGes e, as
vezes, consultores externos. Essa associacdo diversificada garante uma visdo holistica das necessidades e desafios da
organizagdo. Os principais membros incluem o Chief People Officer (CPO) que preside o Comité, juntamente com
representantes de sindicatos de colaboradores ou grupos de recursos de colaboradores para fornecer perspectivas mais
amplas sobre questdes relacionadas aos colaboradores. Suas principais fungdes incluem:

Supervisdo de politicas: Garantir que as politicas de RH estejam alinhadas com as metas organizacionais e cumpram as leis
e regulamentos relevantes.

Alinhamento da estratégia: alinhar as estratégias de RH com os objetivos de negdcios para garantir que o capital humano
apoie efetivamente o crescimento organizacional.

Monitoramento de desempenho: Avaliar a eficacia das iniciativas de RH e seu impacto no desempenho da organizagao.

Desenvolvimento de talentos: Supervisionar as estratégias de gestdo de talentos para aprimorar o recrutamento, a
retengao e o desenvolvimento dos colaboradores.

Responsabilidades mais amplas dentro da governanga de RH: garantir que todas as iniciativas de RH, desde a aquisi¢do e
desenvolvimento de talentos até a gestdo de desempenho e planejamento de sucessdo, estejam em estrita conformidade
com a diregdo estratégica recomendada pelo RH e pelo Comité de Remuneragao e aprovada pelo Conselho. A supervisdo
do Comité de Pessoas é crucial para manter uma abordagem holistica da governanga de RH, garantindo consisténcia e
integridade em todas as praticas.

Garantir a conformidade e os padrdes éticos: E imperativo que o Comité de Pessoas opere sob os mais altos padr&es éticos.
O comité deve garantir que todas as politicas e praticas de RH ndo apenas cumpram as leis e regulamentos aplicaveis, mas
também reflitam o compromisso do Grupo com a justica e o comportamento ético. Auditorias e revisdes regulares serdo
realizadas para manter esses padrées, garantindo que nossas praticas de governanga permanegam irrepreensiveis.

6.4 Responsabilidades gerenciais

Os gerentes desempenham um papel fundamental na promocédo de um ambiente que defenda os valores de nossa empresa
e impulsione nosso sucesso coletivo. Este capitulo descreve essas responsabilidades, fornecendo uma estrutura para a
conduta gerencial e o engajamento em atividades relacionadas a RH.

Lideranga Educacional e Desenvolvimento de Equipes

Espera-se que os gestores exergam lideranca educacional, com foco no desenvolvimento constante de suas equipes. Isso

envolve:

. Identificar as necessidades de treinamento individual e de equipe e garantir que essas necessidades sejam atendidas.
o Incentivar o crescimento profissional continuo e as oportunidades de aprendizado.

. Fornecer feedback regular que apoie e oriente a melhoria.

. Cultivar uma cultura que valorize o compartilhamento de conhecimento e o aprimoramento de habilidades.

Empatia e influéncia positiva
Manter uma relagdo de empatia e influéncia positiva com os colaboradores é essencial. Os gerentes devem:

. Desenvolver e demonstre empatia e compreensao das circunstancias individuais dos colaboradores.
° Atuar de forma coerente com os valores da Companhia, dentro e fora do ambiente de trabalho.
Confianga ILD por meio de transparéncia, honestidade e integridade.
° Influenciar positivamente a dinamica da equipe para promover uma atmosfera de apoio e inclusdo.
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Engajamento e Compromisso com o Ambiente de Trabalho

Os gerentes devem fornecer um ambiente de trabalho onde os colaboradores se sintam profundamente comprometidos
com suas fungdes e engajados no sucesso da empresa. Isso exige:

o Criando uma atmosfera que motiva e inspira.

. Garantir que as cargas de trabalho e responsabilidades sejam justas e gerenciaveis.

o Reconhecer e recompensar contribui¢cdes e conquistas.

. Abordar quaisquer problemas que afetem o moral e a satisfagdo no trabalho de forma rapida e eficaz.

Implementagdo de Programas de Gestado de Pessoas

Uma responsabilidade critica dos gestores é comprometer-se com a implementagdo de programas e ferramentas de Gestdo
de Pessoas. Espera-se que os gerentes:

o Entendam e utilizem ferramentas e recursos de RH para gerenciar equipes de forma eficaz.

o Garantam que as politicas e programas de RH sejam implementados de forma consistente em suas equipes.

. Colaborem com profissionais de RH para alinhar o gerenciamento de equipes com as estratégias gerais de RH.
° Fornecam respostas e ideias ao RH para ajudar a refinar as iniciativas de gestdo de pessoas.

Engajamento nos processos de RH

Os gestores também sdo responsaveis por se engajar ativamente nos processos de RH, cumprindo prazos estabelecidos
para cada acdo relacionada a sua fungdo dentro dos ciclos de desempenho. Isso inclui:

° Participar prontamente de avaliagGes de desempenho, avaliagOes e sessdes de planejamento.

° Garantir a conclusdo oportuna de todas as tarefas e documentagao relacionadas a RH.

. Manter uma comunicag¢do proativa com o RH para cumprir os cronogramas e aumentar a eficiéncia do processo.
° Demonstrar responsabilidade em todas as atividades de RH para garantir conformidade e eficacia.

As responsabilidades descritas neste capitulo sdo parte integrante de nossa estratégia de criar um local de trabalho de
apoio, envolvente e de alto desempenho. Ao cumprir esses papéis, os gerentes ndo apenas contribuem para o crescimento
pessoal e profissional de seus colaboradores, mas também desempenham um papel crucial no sucesso e sustentabilidade
da empresa. Os gerentes sdo incentivados a abragar essas responsabilidades com compromisso e entusiasmo, pois sua
liderancga é vital para nossa conquista coletiva

6.5 Responsabilidades dos Recursos Humanos

A area de Recursos Humanos (RH) desempenha um papel fundamental na promoc¢do de uma cultura corporativa que
respeita e valoriza os individuos de forma holistica, alinhada ao Cédigo de Etica e Conduta da Companhia e as politicas da
BRN. Este capitulo detalha as responsabilidades do departamento de RH, ressaltando seu papel fundamental na formacdo
de relagBes trabalhistas produtivas e éticas, desenvolvimento de lideranga e alinhamento estratégico dentro da
organizagao.

Ambiente de trabalho ético e respeitoso

O RH tem a tarefa de criar e manter um ambiente que respeite todos os seres humanos de maneira abrangente. As
responsabilidades incluem:

. Estabelecer e promover os mais altos padroes de relagdes éticas entre a PNM e seus colaboradores e parceiros de
trabalho.
. Garantir que todas as interacdes e praticas dentro da Companhia estejam alinhadas com o Cédigo de Etica e Conduta

da Companhia.

Conformidade com as normas legais

O RH deve garantir o cumprimento integral de todas as normas legais relacionadas as rela¢des de trabalho para todas as
empresas, envolvendo:

. Manter-se atualizado e aderir a todas as leis e regulamentos trabalhistas aplicaveis.
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. Envolver a lideranga para promover uma cultura de conformidade e praticas éticas em todos os niveis da
organizagao.

Engajamento de Lideranga e Gestado de Talentos

E essencial que o RH envolva os lideres na criacdo de um ambiente propicio para atrair, reter e desenvolver talentos. Isso

envolve:
. Fornecer oportunidades de treinamento e capacitagdo para aprimorar conjuntos de habilidades e competéncias.
. Formar lideres para atuarem como agentes da Gestdo Educacional, fomentando o aprendizado continuo e o

crescimento profissional dentro de suas equipes.

Alinhamento Estratégico e Suporte

O RH contribui diretamente para o alcance dos objetivos estratégicos organizacionais por meio de:

. Alinhar o capital humano com os objetivos estratégicos da empresa para impulsionar o alto desempenho.
° Apoiar os lideres de forma consultiva para otimizar o desempenho dos colaboradores e alcangar resultados de
negaocios.

Monitoramento e implementagdo de metas estratégicas de RH

O RH é responsavel pela implantagdo, implementagao e monitoramento das metas estratégicas de Gestao de Pessoas,

garantindo:
° Execucdo eficaz de estratégias e iniciativas de RH.
° Avaliacdo regular e ajuste de estratégias para se alinhar as mudangas nas necessidades organizacionais.

Fungdes de Consultoria e Especialista

O RH tem o duplo papel de assessorar os gestores na tomada de decisdes e se especializar no desenvolvimento de
programas de gestdo de pessoas. As responsabilidades incluem:

° Oferecer consultoria especializada aos gerentes para auxiliar na tomada de decisdes informadas e praticas de gestao
eficazes.
. Desempenhar um papel especializado no desenvolvimento e refinamento de ferramentas e programas de gestdo de

pessoas que atendam as necessidades organizacionais e dos colaboradores.

Alinhamento de politicas

Garantir que todas as atividades de RH e a area de gestdo de pessoas estejam totalmente alinhadas com essa politica de
RH é fundamental. O RH deve:

° Revisar e atualizar as politicas de RH regularmente para refletir as necessidades e objetivos atuais da organizac¢ao.
. Certificar-se de que as praticas de RH sejam transparentes, justas e consistentes em toda a organizagao.

As responsabilidades descritas neste capitulo posicionam o departamento de RH como uma pedra angular da integridade
organizacional, eficacia e melhoria continua. Ao assumir essas responsabilidades, o RH ndo apenas melhora o clima
organizacional, mas também impulsiona a Companhia a atingir seus objetivos estratégicos por meio de uma gestao eficaz
de pessoas.

7. GESTAO DO GRUPO

No contexto de um grupo corporativo, o papel dos Recursos Humanos (RH) é fundamental para garantir que a estratégia
organizacional e as praticas de gestdo de pessoas sejam consistentes e eficazes em todas as entidades. Isso é
particularmente critico durante as fases de expansdo, seja por meio da criagdo de novas empresas ou por meio de
aquisicoes.

A integracdo das politicas da controladora em novas entidades e aquisicGes é essencial para manter a coesao e alinhar os
objetivos de negdcios em todo o grupo. Portanto, todas as novas empresas e aquisicdes devem adotar os principios
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estabelecidos na Politica Principal de RH. Esse alinhamento ajuda a garantir que as praticas de gestdo de talentos, a cultura
corporativa e as politicas de remuneragdo sejam consistentes, o que, por sua vez, contribui para a estabilidade e
previsibilidade em todas as operagées do grupo.

Além disso, qualquer processo de criagdo de uma nova empresa dentro do grupo deve envolver ativamente o departamento
de RH desde a fase de pré-alocacao de recursos. Esse envolvimento é crucial para garantir que as estratégias de negociagdo
sindical sejam abordadas adequadamente. Ao participar desde o inicio, o RH pode planejar e implementar praticas de
relagGes trabalhistas que ndo apenas cumpram os regulamentos e requisitos legais locais, mas também promovam um
ambiente de trabalho justo e equitativo.

Ao garantir que as politicas de RH da empresa-mde sejam implementadas de forma consistente em novas entidades e
durante as aquisi¢es, o RH facilita a integracdo de novos colaboradores e a unificagdo de equipes. Isso é vital para o sucesso
de longo prazo das operagdes expandidas, pois promove uma cultura unificada e fortalece a identidade corporativa em
todo o grupo.

Portanto, o envolvimento do RH é essencial ndo apenas na gestdo das politicas e praticas atuais, mas também nas fases de
planejamento e implementacdo durante a expansdo do grupo. Essa abordagem estratégica garante que as decisOes de
gestdo de pessoas estejam alinhadas com os objetivos mais amplos do grupo e que a empresa esteja bem posicionada para
enfrentar os desafios futuros.

7.1 Estruturas Organizacionais

O departamento de Recursos Humanos (RH) é fundamental na formagdo da estrutura organizacional da Empresa. Este
documento descreve o papel critico que o RH desempenha no aconselhamento e aprovagdo de mudangas no modelo
organizacional, incluindo linhas de reporte e ajustes estruturais. Nosso objetivo é garantir que a Companhia mantenha uma
estrutura coerente e eficiente que suporte nossos objetivos estratégicos e necessidades operacionais.

Fungdo consultiva do RH na estrutura organizacional: O RH é encarregado da avaliagdo continua e das responsabilidades
consultivas para garantir que a estrutura organizacional esteja alinhada com as metas da empresa e facilite o desempenho
ideal. Isso inclui:

. Avaliagdo da eficacia das estruturas organizacionais atuais e hierarquia: Aconselhamento sobre formato e

reestruturagcdo para melhorar a comunicagdo, eficiéncia operacional e alocagdo de recursos.

. Desenvolver e implementar projetos organizacionais que apoiem mudangas estratégicas e crescimento dos
negécios.
. Gerenciar processos e procedimentos para Mudangas Estruturais

Para manter o alinhamento e a coeréncia organizacional, quaisquer alteragGes propostas na estrutura ou nas linhas
hierarquicas devem envolver o RH nas seguintes capacidades:

Consulta inicial: Qualquer departamento que considere mudang¢as em sua estrutura deve primeiro consultar o RH para
discutir os resultados pretendidos e as implicagdes de tais mudancgas.

Avaliagdo de RH: O RH avaliard as mudancgas propostas considerando as politicas atuais da empresa, o alinhamento
estratégico e as melhores praticas em formato organizacional.

Orientagdo e recomendagdes: O RH fornecera recomendagdes e orientagdes sobre as mudancas propostas para garantir
gue sejam benéficas e perfeitamente integradas a estrutura organizacional existente.

Aprovagao: A aprovacdo final de qualquer mudanga estrutural, independentemente do nivel, deve ser concedida pelo CPO
e pelo CEO. Essa aprovagao garante que todas as alteragOes sejam consistentes com os objetivos gerais de negdcios e as
estratégias de RH.

Provisionamento de custos: O RH também serd responsavel por avaliar as implica¢des financeiras de quaisquer mudancas
estruturais. Isso inclui o estudo e provisionamento de custos associados a essas mudangas, sejam eles relacionados a

"E vedada a reproducdo ou transferéncia a terceiros sem autorizacdo da Empresa’ DS Initial

[

(
|




Docusign Envelope ID: C9170552-6B0C-4E09-A1AE-B20035814A32

BRN-HR-001
R Politica Principal de RH Rev. 00

Pégina 10 De 20

pessoal, treinamento ou outros recursos necessarios para implementar a nova estrutura de forma eficaz. O RH trabalhara
em estreita colaboragdo com o departamento financeiro para garantir que todos os aspectos financeiros sejam
considerados e abordados antes de finalizar quaisquer alteragGes.

O papel do RH no aconselhamento e aprovag¢dao de mudangas na estrutura organizacional é fundamental para garantir que
a empresa permaneca adaptavel e eficaz no cumprimento de suas metas e alinhada ao modelo organizacional.

8. EXPERIENCIA DO COLABORADOR E ENGAJAMENTO DO COLABORADOR

Este capitulo descreve como a Experiéncia e o Engajamento servem como pilares fundamentais para a estratégia de RH e a
tomada de decisGes, garantindo o bem-estar e a produtividade da forga de trabalho.

Principios fundamentais

Experiéncia do colaborador: Nosso objetivo é fornecer uma experiéncia positiva ao colaborador durante todo o ciclo de vida
do colaborador, desde a integracdo até a saida, garantindo que todas as interagdes com a organiza¢do sejam de apoio e
gratificantes.

a. Integragdo: Um programa abrangente de integragao garantira que as novas contratagdes sejam integradas sem problemas
a Empresa, familiarizando-as com sua cultura, politicas e objetivos.

b. Desenvolvimento: Serdo oferecidas oportunidades continuas de aprendizado e desenvolvimento, capacitando os
colaboradores a crescerem e avangar em suas carreiras.

c. Equilibrio entre vida profissional e pessoal: Promoveremos iniciativas de equilibrio entre vida profissional e pessoal,
incluindo acordos de trabalho flexiveis, programas de bem-estar e politicas de apoio, promovendo o bem-estar dos
colaboradores.

d. Reconhecimento: Os colaboradores serdo reconhecidos e recompensados por suas contribui¢des, reforcando uma cultura
de valorizagdo e lealdade.

e. Saida: Um processo de saida respeitoso e solidario estara em vigor, garantindo que os colaboradores que saem sejam
tratados com dignidade e recebam todo o apoio necessario.

Engajamento dos colaboradores: Nossa estratégia prioriza o engajamento dos colaboradores, promovendo uma forga de
trabalho motivada e produtiva comprometida com os objetivos da empresa.

a. Comunicagdo: Canais de comunicacdao abertos serdo estabelecidos, permitindo que os colaboradores compartilhem
feedback e ideias, promovendo uma cultura de transparéncia e colaboracdo.

b. Envolvimento: Os colaboradores serdo envolvidos nos processos de tomada de decisdo, quando aplicavel, capacitando-os
a contribuir para a dire¢do da Empresa.

¢. Comunidade: Cultivaremos um senso de comunidade e pertencimento, incentivando atividades de formagado de equipes e
eventos sociais que fortalecam as relagdes no local de trabalho.

d. Alinhamento: O RH garantird que as metas e objetivos dos colaboradores estejam alinhados com a visdo estratégica da
empresa, promovendo um senso de propdsito e engajamento.

9. PRINCIPIOS
9.1 POLITICA PRINCIPAL DE RH

Os principios de uma Politica Principal de RH abrangente sdo essenciais para gerenciar pessoas de forma eficaz e alinhar-se
com os objetivos estratégicos de um Grupo. Os principios-chave incluem:

Alinhamento Estratégico: O RH considerara o propésito, a visdao de futuro e o escopo abrangente do Grupo em todos os
seus processos de tomada de decisdo. Essa filosofia de "comegar com o resultado final em mente" permitira que o RH
desenvolva programas e politicas sustentaveis durante todo o ciclo de vida do projeto e durante a fase operacional.

Equidade e Equidade: Tratar todos os colaboradores de forma justa e equitativa, garantindo a transparéncia nos processos
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de RH e a igualdade de oportunidades/ndo discriminagdo para todos.

Conformidade legal: Certifique-se de que todas as politicas e prdticas de RH estejam em conformidade com as leis
trabalhistas locais, nacionais e internacionais.

Desenvolvimento profissional: Promova o crescimento e o desenvolvimento continuos dos colaboradores por meio de
treinamento, educagdo e oportunidades de progressao na carreira.

Seguranca e bem-estar: Comprometer-se com a seguranca no local de trabalho e o bem-estar geral dos colaboradores,
proporcionando um ambiente de trabalho saudavel e seguro.

Respeito pela Diversidade e Inclusdo: Valorizar e incorporar a diversidade na for¢a de trabalho, criando um ambiente
inclusivo onde todas as vozes sejam ouvidas e valorizadas com ndo discriminagao.

Remuneracgdo e beneficios justos: Oferecer pacotes de remuneragdo e beneficios competitivos e alinhados ao mercado
gue sejam justos e apropriados para o trabalho realizado.

Transparéncia nas comunicag6es: Manter uma comunicagao aberta e transparente com os colaboradores sobre politicas,
mudangas significativas e decisGes que afetam seu trabalho e ambiente. Os programas e politicas serdo objetivos, de facil
comunicagdo e descomplicados de administrar, com foco no desenvolvimento dos fundamentos e no estabelecimento de
uma base sélida de Gestdo de Pessoas.

Responsabilidade Corporativa e Etica: Promover uma cultura de integridade e ética, garantindo que todos os
colaboradores, incluindo a lideranga sénior, estejam alinhados com os valores éticos da organizagdo. O RH apoiard no canal
de transparéncia fornecendo orientagGes sobre questdes de relagdes humanas.

Adaptabilidade e flexibilidade: Ser adaptavel as mudangas do mercado e as necessidades dos colaboradores, ajustando
politicas e praticas conforme necessdrio para manter a relevancia e a eficdcia.

Engajamento e satisfacdo dos colaboradores: Envolver ativamente os colaboradores e se esforce continuamente para
melhorar a satisfagdo no trabalho, reconhecendo que colaboradores motivados e comprometidos sao cruciais para o
sucesso organizacional.

Forte Representatividade junto aos Sindicatos: O RH manterd uma relacdo aberta e de parceria com o sindicato da
categoria para intermediar questdes de relagGes trabalhistas e estabelecer mecanismos para garantir a liberdade de
associa¢do dos colaboradores.

Fortalecer as capacidades de RH: O RH poderd contar com o apoio de consultorias especializadas em disciplinas como
treinamento, sele¢do, remuneracgao.

Conformidade com a Politica de Finangas e Tesouraria: Sempre que as empresas do Grupo estiverem vinculadas a
despesas, sejam elas operacionais ou relacionadas a investimentos, a politica FIN.01 deve ser aplicada a aspectos
relevantes, como tabelas de aprova¢do com base no valor, regras de representacdo e outras diretrizes aplicaveis. Exceto
para aprovagoes relacionadas a remuneragdo de executivos, que devem aderir a Politica de RH Principal.

9.2 PRINCiPIOS DE POLITICAS DE RH SUBSIDIARIAS

9.2.1  POLITICA DE RECRUTAMENTO

Nossa politica de recrutamento é projetada para atrair, selecionar e integrar os candidatos mais qualificados de maneira
alinhada com os valores, a ética e os objetivos estratégicos da empresa.

Compromisso com a diversidade e inclusdo: Estamos comprometidos em criar um local de trabalho diversificado que inclua
uma ampla gama de experiéncias, origens e perspectivas. Nosso processo de recrutamento se esforga para ser inclusivo,
proporcionando oportunidades iguais para todos os candidatos, sem discriminagao.

Transparéncia: Garantimos a transparéncia em nossos processos de recrutamento, comunicando claramente os requisitos
do trabalho, as etapas de recrutamento e os critérios de sele¢do a todos os candidatos e partes interessadas envolvidas.
Meritocracia e Justica: As sele¢Oes sdo baseadas no mérito, qualificagdes e habilidades para desempenhar
responsabilidades no trabalho. Nossos processos sdao projetados para avaliar e selecionar candidatos de forma justa com
base em sua adequacado para a fungao, sem preconceitos.

Conformidade e Etica: Todas as atividades de recrutamento devem estar em conformidade com as leis e regulamentos
locais, nacionais e internacionais relevantes. Aderimos a altos padrGes éticos para evitar conflitos de interesse e manter a
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confidencialidade e integridade durante todo o processo de recrutamento.

Alinhamento Estratégico: Os esforgos de recrutamento estdo intimamente alinhados com os objetivos estratégicos da

Empresa. N6s nos concentramos em selecionar candidatos que n3do apenas atendam aos requisitos do trabalho, mas

também demonstrem potencial para contribuir com nossos objetivos de longo prazo.

TABELA DE RESPONSABILIDADE

Atividade Responsavel
Gestao de Headcount
Aprovar aumentos de pessoal para cargos gerais e administrativos CPO e CEO

Aprovar o numero de colaboradores para operagdes

COO, CPO e CEO

Aprovar o numero de colaboradores do Project

Diretor de Projetos, CPO e CEO

Gestao de Cargos

Aprovar posi¢des orcadas e de substituicdo

Gerentes Solicitados + Chefe de
Area

Processo de Recrutamento

Solicitar sele¢cdo para uma posicdo

Gerente de Area

Conduzir o processo de recrutamento e suas etapas

Recursos humanos

Decisédo final sobre o candidato

Gerente de Area

Remuneragao

Emissdo de carta de oferta

Recursos humanos

Aprovar proposta salarial dentro do procedimento de remuneragao

Gestdo de Recursos Humanos

Aprovar proposta salarial fora do procedimento de remuneragdo

CPO

Saude e Seguranga

Decida sobre a lista de exames para contratacgdo e clinicas para exames

Area de Saude e Seguranca

Realize programas e treinamentos de integragdo

Recursos humanos

Relagdes com a Comunidade e Governo

Interagir com a comunidade local relativamente a empregabilidade na Empresa

Relagdes com a Comunidade / Rl

obra local

Articular agbes com érgdos governamentais para o desenvolvimento da mao de

Recursos Humanos e Rl

Nota: Qualquer cargo Executivo passard por todas as etapas necessarias, desde a aprovagao do cargo até a nomeagao do
candidato, com supervisdo e revisdao pelo Comité de Remuneragao durante todo o processo.

9.2.2  POLITICA DE GESTAO DE TALENTOS E PERFORMANCE

A Politica de Gestdo de Talentos e Performance é parte integrante da diregdo estratégica do Grupo, garantindo o alinhamento
do desempenho dos colaboradores com os objetivos corporativos e/ou do Grupo e otimizando a produtividade. As seguintes

premissas e praticas principais estabelecem e orientam esta Politica:

Alinhamento estratégico: As metas dos colaboradores e as expectativas de desempenho sdo definidas para se alinhar aos
objetivos estratégicos da organizacdo. Isso cria sinergia entre o desempenho individual e o sucesso da empresa.

Avaliagdo continua: A politica implementa um sistema de feedback e revisdo continuos. Isso permite ajustes regulares nas

metas e no desempenho, aumentando o progresso em direcdo aos objetivos.

Cultura O que e como: Igualmente importante para o 'o qué' é o 'como'; os resultados devem ser alcangados por meio de

fortes relacionamentos interpessoais e comportamento exemplar.

Desenvolvimento profissional: A politica oferece oportunidades de desenvolvimento, treinamento e mentoria, aprimorando

as habilidades dos colaboradores e facilitando o avango na carreira.

Transparéncia e justica: A politica impde que os critérios de avaliagdo sejam claros e justos. A transparéncia no processo
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evita favoritismos e mal-entendidos.

Reconhecimento e recompensa: A politica reconhece e recompensa o bom desempenho de forma tangivel e intangivel.
Bonus, promogdes e reconhecimento publico motivam os colaboradores e reconhecem seus esforgos.

Meritocracia e Remuneragao Variavel: A politica baseia os programas de meritocracia e remuneragdo varidvel no
desempenho, garantindo recompensas justas e orientadas para o desempenho.

Cultura de Melhoria Continua: A politica promove uma cultura em que os colaboradores se esforgam para melhorar. Um
ambiente favoravel ao feedback apoia o crescimento e o desenvolvimento.

Planejamento de sucessao: A politica mantém um mapa de sucessdo atualizado, identificando posi¢Ges criticas sem
sucessores. Isso garante a continuidade e a prontiddo organizacional.

Flexibilidade e monitoramento: A politica permite flexibilidade e revisdo regular, permitindo ajustes para manté-la relevante
e eficaz em meio a mudangas internas e externas.

TABELA DE RESPONSABILIDADES

Funcgao Responsabilidade

Departamento de | Desenvolver e implemente a politica, forneca suporte para o desenvolvimento profissional, monitore o
RH progresso e revise a politica periodicamente.

Inicie cada fase do Ciclo de Desempenho com as informag¢des adequadas, fornecendo orientagdo e
treinamento no modelo.

Facilitar os Comités de Desempenho Popular dentro do Grupo.

Garantir as metas nas classificagdes dos colaboradores de acordo com seu posicionamento nas curvas
de distribuicdo

Monitorar e reportar o cumprimento de cada etapa do Ciclo de Gestdo de Desempenho.

Fornecer oportunidades de treinamento, coaching e mentoria, facilitando o crescimento profissional de
acordo com as lacunas apresentadas na Gestdo de Desempenho e necessidades futuras de crescimento.

CPO Recomendar a curva de distribuicdo anual de acordo com as realiza¢des da empresa.
Recomendar o reconhecimento total de incentivos e a remuneragdo varidvel com base na estrutura de
desempenho.

Gestores Definir metas claras para suas equipes, fornega feedback continuo e identifique oportunidades de

desenvolvimento.

Cumprir os prazos de cada etapa do Ciclo de Gestdo de Desempenho

Garantir o posicionamento dos colaboradores nas curvas de distribuicao
Participar ativamente em Comités de Talento, fornecendo informacgdo construtiva

Criar e monitorar plano de desenvolvimento individual dentro das equipes dos gerentes de acordo com

Colaboradores Trabalhar em dire¢do a metas alinhadas com os objetivos da organizagdo, busque feedback e
oportunidades de desenvolvimento e busque a melhoria continua.

Construir o Plano de Desenvolvimento Individual e seja responsavel pelos préprios passos da carreira

Executivos Garantir o alinhamento estratégico da politica, supervisionar sua implementagao e apoiar os esforgos
de RH.

Monitorar e garantir o cumprimento de cada etapa do Ciclo de Gestdo de Desempenho em suas areas

Estimular uma cultura de feedback e decisGes baseadas em desempenho.

Comité de | Recomendar a aprovacgdo da curva de distribuicdo anual de acordo com as realizagdes da empresa para
Remuneragao limites de desempenho ao Conselho.

Recomendar a aprovagao do desempenho do executivo (subordinados diretos do CEQ) e recomendar a
remuneracgdo proposta e o reconhecimento de incentivos com base no desempenho ao Conselho.

Recomendar na nomeagdao de executivos, nomeagdes, sucessdo e promogao ao nivel executivo de
acordo com cada ciclo de desempenho para o Conselho
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9.2.3  POLITICA DE TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Esta Politica descreve a subpolitica de Treinamento e Desenvolvimento, que esta intimamente ligada as avaliagdes de
desempenho dos colaboradores e apoia a criagdo e execugdo de Planos de Desenvolvimento Individual (PDlIs).

Principios fundamentais

Processo pds-desempenho: A subpolitica de Treinamento e Desenvolvimento é projetada para acompanhar as avaliagGes de
desempenho, garantindo que os colaboradores recebam os recursos necessarios para abordar dareas de melhoria e capitalizar
os pontos fortes.

Planos de Desenvolvimento Individual: Os PDIs sdo fundamentais para a subpolitica, fornecendo um roteiro personalizado
para o crescimento de cada colaborador, delineando metas especificas, habilidades e oportunidades de treinamento.

a. Aprimoramento de habilidades: Os IDPs identificardo as principais habilidades e competéncias a serem desenvolvidas,
alinhando-se tanto com as metas de carreira do colaborador quanto com os objetivos estratégicos da empresa.

b. Oportunidades de treinamento: O RH trabalhara com os gerentes para identificar programas de treinamento, workshops
ou cursos adequados para apoiar os deslocados internos, garantindo que os colaboradores tenham acesso a recursos de
aprendizagem.

¢. Monitoramento continuo: Os gerentes e o RH monitorardo o progresso dos PDIs, fornecendo feedback e ajustando os
planos conforme necessario, garantindo o desenvolvimento sustentado.

Programas de treinamento: Os programas de treinamento e desenvolvimento serdo revisados anualmente e estruturados
em pacotes que atendam a necessidades semelhantes em diferentes niveis dentro da empresa, seguindo a arquitetura de
treinamento e desenvolvimento da organizagao, de acordo com o pipeline de lideranga. O programa de treinamento
considerara os seguintes grupos:

Treinamentos comportamentais: Esses treinamentos se concentram no desenvolvimento de habilidades sociais e
competéncias comportamentais que aprimoram as interagdes interpessoais, a comunicagao e as habilidades de lideranca.
Eles sdo fornecidos pelo RH de acordo com os resultados da avaliagdo comportamental, pesquisas de clima interno e visao
de estagio futuro.

Treinamentos técnicos: Esses treinamentos visam aprimorar as habilidades técnicas, conhecimentos e competéncias dos
colaboradores relevantes para suas fungbes ou departamentos especificos. Eles cobrem areas como especializagdo /
graduacdo, idioma, proficiéncia em software, conhecimento especifico do setor, procedimentos operacionais e avangos
tecnoldégicos.

Treinamentos de Cultura e Formas de Trabalho: Esses treinamentos apresentam e reforgam a cultura, os valores e os
procedimentos operacionais padrdao da Empresa, garantindo uma abordagem unificada de trabalho. Eles cobrem a missao,
visdo, valores, processos de trabalho e politicas da empresa, bem como praticas como estilos de comunicagao, trabalho em
equipe e resolucdo de conflitos.

Treinamentos legais e obrigatorios: Esses treinamentos garantem a conformidade com os regulamentos locais, nacionais e
especificos do setor, protegendo a organizagdo e seus colaboradores. Eles cobrem tépicos como seguranga no local de
trabalho, politicas antidiscriminagdo, protecdo de dados e outras obrigagdes legais relevantes para as operagdes da Empresa.

Progressdao na carreira: A subpolitica de Treinamento e Desenvolvimento apdia o avango na carreira, oferecendo aos
colaboradores oportunidades de adquirir novas habilidades, assumir novas responsabilidades e progredir em suas fungses.

Cultura de Aprendizagem: A subpolitica visa promover uma cultura de aprendizagem continua dentro da organizagao,
incentivando os colaboradores a buscar oportunidades de desenvolvimento e os gerentes a apoiar suas equipes em seu
crescimento.

TABELA DE RESPONSABILIDADES

Funcgdo Responsabilidades
RH - Trabalhar com os gerentes para identificar oportunidades de treinamento para cada colaborador, apoiando
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os deslocados internos.

a arquitetura de treinamento e o pipeline de lideranga da empresa.

clima e visGes de estdgios futuros.
- Garantir o KPI de treinamento para todo o Grupo.

- Gerenciar o orcamento para treinamento de acordo com as melhores praticas.

- Revisar e estrutura os programas de treinamento em pacotes anualmente, garantindo o alinhamento com

- Facilitar treinamentos comportamentais, considerando resultados de avaliagdes, pesquisas internas de

- Monitorar e fornece feedback sobre os deslocados internos, garantindo o desenvolvimento sustentado.

treinamento.

- Cumprir as etapas para solicitacdo de treinamento e prazos, informando os colaboradores sobre
elegibilidade em cada programa do Grupo.

Gestores - Colaborar com o RH para criar e implementar PDls, garantindo o alinhamento com os objetivos da empresa.

- Apoiar a cultura de aprendizagem, incentivando a participacdo da equipe em oportunidades de

a

e RH.

- Participar de programas de treinamento para aprimorar habilidades e progredir em suas fungdes.

Colaboradores | - Implementar seus PDIs, buscando oportunidades de desenvolvimento e fornecendo feedback aos gerentes

locais, nacionais e especificos do setor.

- Colaborar com o RH para controle de KPI de treinamentos.

em treinamentos juridicos.

- Gerenciar o orgamento legal e obrigatério para treinamentos juridicos.

HSEC - Controlar e executa treinamentos legais e obrigatdrios, garantindo a conformidade com os regulamentos

- Gerenciar e salvaguarda a documentagdo de treinamento necessaria para auditoria trabalhista adicional

Executivos - Orientar as equipes quanto a estratégia de RH, garantindo que as iniciativas de treinamento
desenvolvimento estejam alinhadas com os objetivos estratégicos da Empresa.

colaboradores em todos os niveis.

- Promover uma cultura de aprendizagem, garantindo oportunidades de desenvolvimento continuo para

e

9.2.4  POLITICA DE REMUNERAGAO E BENEFICIOS

A Politica de Remuneracdo e Beneficios € um pilar fundamental da nossa estratégia de RH. Atraird, retera e motivara talentos,
garantindo que os colaboradores sejam recompensados de forma justa e competitiva, alinhados com o mercado e as
necessidades da organizagdo de acordo com os principios abaixo:

Competitividade: Nossa politica sera baseada em benchmarks de mercado, garantindo que nossos pacotes de remuneracgdo
e beneficios permanegcam competitivos e reflitam as realidades de nosso setor.

Equidade: A remuneracdo sera ajustada de acordo com a experiéncia, desempenho e responsabilidades de cada colaborador,
promovendo a equidade interna e alinhando recompensas com contribui¢cées individuais.

Sustentabilidade: As politicas de remuneracdo e beneficios serdo revisadas periodicamente para garantir a sustentabilidade
financeira da Companhia, evitando impactos negativos na saude financeira de longo prazo.

Flexibilidade: Entendemos que cada colaborador tem necessidades diferentes. Portanto, ofereceremos uma variedade de
beneficios e op¢Ges de remuneragao variavel que podem ser personalizadas de acordo com as preferéncias individuais.

Transparéncia: A politica serd comunicada de forma clara e transparente a todas as partes interessadas, promovendo uma
cultura de abertura e confianga.

Link de desempenho: A remuneragdo estara vinculada ao desempenho individual e da equipe, garantindo que aqueles que
contribuem significativamente sejam recompensados proporcionalmente. Essa ligacdo entre remuneragdo e desempenho
promovera uma cultura de responsabilidade e exceléncia.

Meritocracia: Recompensas e beneficios refletirdo o mérito, promovendo uma cultura em que os de alto desempenho e os
empreendedores sdo reconhecidos e remunerados de acordo. Isso incentiva a melhoria continua e o alinhamento com as
metas organizacionais.
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Recompensas equilibradas: A politica tera como objetivo equilibrar incentivos de curto prazo, como bonus e comissdes, com
recompensas de longo prazo, como opgdes de agdes e beneficios de aposentadoria, para apoiar o engajamento e a lealdade
sustentados dos colaboradores.

TABELA DE RESPONSABILIDADES

Funcao Responsabilidade

CPO -Remuneragdo: supervisionar toda a remuneragdo considerando regido, niveis de organizagdo e
competitividade.

-Reajustes Salariais em Massa: Aprovar reajustes salariais em massa decorrentes de acordos coletivos de
trabalho ou meritocracia/realinhamento, desde que ndo excedam as premissas or¢amentarias.

-Revisdo Salarial — Aprovar o ciclo de revisao salarial por desempenho desde que dentro do orcamento
disponivel.

-Pacote de beneficios — Aprovar novo pacote de beneficios em Acordos Sindicais e/ou por iniciativa da
empresa desde que no or¢gamento aprovado.

CEO - Propor ao Comité de Remuneragdo todas as revisdes salariais e remuneragdo total para os subordinados
diretos do CEO.

Comité de | -Aprovacao da Estratégia de Remuneragao: Aprovar a estratégia de remuneragao com base em dados e
Remuneragao sugestdes coletados de empresas parceiras de pesquisa de remuneragdo, cobrindo territérios
significativos onde o Grupo opera.

- Remuneragdo de executivos: Analisar e recomendar ao Conselho de Administragdo a remuneragdo dos
executivos seniores.

- Nomeagdes Executivas: aprovar a contratagdo de executivos, nomeagdes, sucessao e promogdo ao nivel
executivo.

- Revisdo Anual de Faixas Salariais: Revisar e gerenciar KPIs inerentes as faixas salariais.

-Mecanismos de Transparéncia: Apresentar mecanismos para monitorar os critérios de transparéncia
para a equidade salarial entre homens e mulheres e outras se¢des transversais necessdrias, em

~ conformidade com a legislacdo local, se aplicavel.
Gestdo de RH gislag P

-Revisdo Salarial Semestral: Revisar os salarios semestralmente durante os ciclos de administragdo
salarial, com base nos resultados da gestdao de desempenho para orientar a tomada de decisdes.

-Contingéncia Orcamentaria: Fornecer uma contingéncia orcamentdria para reduzir a diferenca entre os
salarios abaixo da faixa, aderindo a estratégia de remuneracdo e politica de gestdo de desempenho.

-InformagGes Salariais: Emissdo de qualquer carta de oferta, proposta salarial ou informagdes salariais

9.2.5  POLITICA DE RELACOES TRABALHISTAS E ADMINISTRAGAO DE PESSOAL

Este capitulo descreve os principios orientadores para a folha de pagamento e administracdo de pessoal em nossa
organizacdo, levando em consideracdo os padrdes estabelecidos pela Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT) e a
Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT), juntamente com outros aspectos-chave relevantes para uma gestdo eficaz de
pessoal.

Principios fundamentais

Conformidade: Nossas praticas de folha de pagamento e administragdo de pessoal seguirdo rigorosamente as convengdes
da OIT, a CLT brasileira e outras leis locais e internacionais aplicaveis, garantindo que os direitos dos funcionarios sejam
protegidos.

Fechamento da folha de pagamento: A folha de pagamento sera fechada mensalmente, seguindo o cronograma
estabelecido, garantindo o processamento pontual e preciso de salarios, beneficios e obrigagdes legais, como impostos e

contribuigdes previdencidrias.
DS Initial
=
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Novas contratagdes e integragao: Todas as novas contratagdes serdo aceitas e integradas de acordo com os prazos da folha
de pagamento, garantindo a conformidade com as leis e regulamentos trabalhistas no prazo adequado.

Controle de Jornada: Quando aplicavel, serdo implementados mecanismos de controle de jornada para garantir o registro
preciso das horas de trabalho, horas extras e diferenciais de turnos, em conformidade com as leis trabalhistas e politicas
internas.

Alteragbes no centro de custo: Quaisquer alteragdes no centro de custo de um funcionario serao feitas de acordo com as
politicas da empresa, garantindo o acompanhamento preciso das despesas e o alinhamento com a Politica Financeira FIN.O1.

Movimentos de funcionarios: Transferéncias, promogdes e demissdes serdo gerenciadas de acordo com as politicas da
empresa, garantindo que sigam a estratégia de remuneracdo e beneficios e sejam comunicadas aos departamentos
relevantes.

Reajustes salariais: Os reajustes salariais seguirdo a Politica de Remuneragado e Beneficios, garantindo o alinhamento com as
pesquisas de mercado, ativos internos e desempenho dos colaboradores. Eles terdo dados especificos a serem realizados e
gerenciados pelo RH.

Gerenciamento de Licengas e Auséncias: As solicitagcdes de licengas e auséncias, incluindo férias, licenca médica e outras
auséncias, serdo tratadas dentro dos Sistemas da compania e de acordo com as leis aplicaveis, garantindo o minimo de
interrupgao das operagoes.

Emissdo de contracheques: Os contracheques serdo emitidos mensalmente, detalhando saldrios, dedugcGes e outros
componentes, garantindo transparéncia e cumprimento das obrigagGes legais.

Pagamentos legais: Todos os pagamentos legais e obrigatdrios, como 132 salario, indenizagdo e outros beneficios, serdo
gerenciados em conformidade com as leis e regulamentos aplicaveis, garantindo que os funcionarios recebam seus direitos.

Hordarios de trabalho: hordrios de trabalho, turnos e rotagdes serao gerenciados de maneira alinhada as politicas e processos
da empresa, garantindo a conformidade com as leis trabalhistas, necessidades operacionais e bem-estar dos funcionarios. A
gestdo e o controle serdo realizados por sistema e poderdo ser monitorados pelo Ministério do Trabalho quando necessdrio.
Pedidos de rescisao: Os pedidos de demissdo de funcionarios serdo processados em conformidade com as politicas da
empresa e as leis aplicaveis, garantindo calculos precisos de indenizac¢do e transi¢es suaves (convengdo da OIT n2 158
"Rescisdo de Emprego e Norma IFC n? 2).

Associagao Sindical: A empresa garante aos funciondrios a liberdade de ingressar ou participar de associagdes sindicais sem
quaisquer restri¢cdes ou interferéncias (convenc¢ées da OIT n2 87 "Liberdade de Associagdo", n2 98 "Direito de Organizagdo e
Negociagcdo Coletiva", Norma IFC n2 2 "Condig¢Ges de Trabalho e Trabalho").

Trabalho Forgado ou Trabalho Infantil: A empresa implementara mecanismos robustos para monitorar e prevenir a
ocorréncia de trabalho forgcado ou infantil, tanto em suas operacGes quanto em contratos com empreiteiros e fornecedores
(convengdes da OIT n2 29 "Trabalho Forgado", n2 105 "Aboli¢do do Trabalho Forgado", n2 138 "Idade Minima", n2 182 "Piores
Formas de Trabalho Infantil", Padrdo IFC n2 2).

Prevencgdo de Assédio e Maus-Tratos: A empresa fornece mecanismos para prevenir e enfrentar todas as formas de assédio
e maus-tratos, garantindo o respeito a dignidade dos trabalhadores (convengdes da OIT n2 190 "Violéncia e Assédio no Local
de Trabalho" e norma IFC n2 2).

Protegcdo contra retaliacdo: A empresa garante medidas para proteger os trabalhadores que denunciam violagbes de
direitos ou praticas irregulares de qualquer forma de retaliagdo (convencdo da OIT n2 158 "Rescisdo de contrato de trabalho
e norma IFC n2 2).

Gestao de contratados: As leis, requisitos e medidas de gerenciamento serdo aplicadas aos empreiteiros durante as fases
de construgdo e operagdo, em alinhamento com os padrdes descritos no "Plano de Gerenciamento de M3o de Obra". Este
plano esta documentado baseando-se nos principios desta Politica e esta totalmente integrado as praticas de gestdo da
empresa.

TABELA DE RESPONSABILIDADES
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Fungao Responsabilidades

RH - Gerenciar as relagdes trabalhistas e o processo de folha de pagamento, garantindo o
processamento preciso e oportuno de saldrios, beneficios e obrigacdes legais.

- Monitorar a conformidade com as convengdes da OIT, CLT e outras leis aplicaveis.

- Viabilizar o processo de contrata¢des, afastamentos e rescisGes de funcionarios,
garantindo a adesao as leis trabalhistas e aos padrGes internacionais.

- Implementar mecanismos de controle de jornada e supervisionar sua precisdo.

- Estabelecer e apoiar mecanismos de reclamagdo aos funcionarios.

Financeiro - Auditar a folha de pagamento quanto a alocagdo contdbil dos recursos e
provisionamento, garantindo pagamentos, dedugdes e contribuigdes corretos.

- Garantir o desembolso pontual de salarios, beneficios e outros pagamentos legais.

- Monitorar as alocagdes do centro de custo, garantindo que as despesas sejam rastreadas
com precisao.

- Colaborar com o RH em reajustes salariais e bonus, garantindo o alinhamento com a
estratégia de remuneragao.

Gestores - Gerenciar o controle de jornada dos colaboradores aplicaveis, registrando licengas, faltas
e gerenciando o banco de horas.

- Comunicar as mudangas na folha de pagamento ao RH, incluindo movimentos,
transferéncias ou rebaixamentos de colaboradores.

Equipe de processamento de | - Garantir o processamento oportuno e preciso da folha de pagamento, beneficios e
folha de pagamento obrigacdes legais.

- Gerar e disponibiliza labios de pagamento, proporcionando transparéncia aos
colaboradores.

- Gerenciar ajustes e corre¢des na folha de pagamento, garantindo o alinhamento com as
politicas da Companhia.

Equipe Juridica - Garantir recomendagdes em conformidade com as leis e regulamentos trabalhistas,
incluindo convengdes da OIT e CLT.

- Fornecer orientacdo juridica sobre questdes relacionadas a folha de pagamento,
incluindo rescisdes, indeniza¢des e outros beneficios.

9.2.6 POLITICA DE MOBILIZACAO E TRANSFERENCIA DE COLABORADORES

Esta Politica descreve as premissas que orientam a mobilizagdo e transferéncia de colaboradores, incluindo critérios para
suporte ao custo de vida, planos de viagem e outras formas de assisténcia. A politica garante a conformidade com as leis
locais e internacionais aplicaveis, incluindo as convengdes da OIT e CLT:

Principios fundamentais

Conformidade: Todos os processos de mobilizagdo e transferéncia seguirdo as convengGes da OIT, CLT e outras leis locais
aplicaveis, garantindo que os direitos dos colaboradores sejam protegidos e seu bem-estar seja considerado.

Suporte ao custo de vida: Os colaboradores transferidos para um novo local podem ser elegiveis para um ajuste de custo de
vida ou assisténcia habitacional, dependendo do custo de vida local em comparagdo com seu local anterior, garantindo uma
remuneragao equitativa.

Assisténcia de realocagdo: Os colaboradores que se mudarem para um novo local receberao assisténcia com despesas de
mudanga, incluindo custos relacionados a transporte, moradia temporaria e despesas de acomodagdo, garantindo uma
transi¢do tranquila.

Organizacdo de viagens: A empresa cobrird as despesas de viagem necessarias para a mobilizagdo dos colaboradores,
incluindo voos, passagens de trem ou outros meios de transporte, garantindo que os colaboradores possam se deslocar entre
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o trabalho e a casa com eficiéncia.

Fly-in e Fly-out: Para colaboradores em regime de fly-in e fly-out, as despesas de viagem serdo cobertas para deslocamentos
programados, garantindo sua capacidade de trabalhar efetivamente em locais remotos ou distantes.

Transferéncias de local de trabalho: As transferéncias de colaboradores serdo gerenciadas de acordo com as politicas da
Empresa, garantindo o alinhamento com a estratégia de remuneragdo, equidade interna e conformidade com as leis
trabalhistas aplicaveis.

Conformidade com a Politica de Beneficios: Os reajustes salariais e beneficios para colaboradores mobilizados e transferidos
seguirdo a Politica de Remuneragdo e Beneficios da Companhia, garantindo consisténcia e equidade.

Apoio a familia: Para colaboradores que se mudam com familias, suporte adicional pode ser fornecido, incluindo assisténcia
para encontrar escolas adequadas, creches e outras despesas relacionadas a familia, facilitando uma transigdo suave.

Comunicagdo: Os colaboradores serdo informados sobre os detalhes de sua transferéncia, incluindo suporte de realocagao,
subsidios e qualquer outra informagao relevante, garantindo uma comunicagédo clara e transparente durante todo o processo.

TABELA DE RESPONSABILIDADES

Funcgao Responsabilidades

anualmente.

da OIT, CLT e politicas do Grupo.

garantir transi¢cOes suaves.

justos de remuneragdo.

RH - Estabelece os beneficios e o suporte ao custo de vida para cada nivel e local, monitorando-os

- Gerencia os processos de mobilizacdo e transferéncia, garantindo o cumprimento das convengdes

- Fornece assisténcia com despesas de realocagdo, planos de viagem e outros tipos de suporte para

- Garante consisténcia com a Politica de Remuneragdo e Beneficios, fornecendo ajustes e subsidios

respeitosa.

desenvolvimento dos colaboradores.

- Coordena com o RH para garantir a execugdo tranquila do processo de mobilizagdo.

Gerente de linha - Comunica as decisOes de transferéncia aos colaboradores, garantindo uma comunicagdo clara e

- Fornece contexto para a transferéncia, alinhando-a com as necessidades de negdcios e o

da empresa e o alinhamento estratégico.

CEO - Revisa e aprova as decisdes de transferéncia para N-1, garantindo a conformidade com as politicas

Remuneragao e Beneficios do Grupo.

executivo.

Comité de | - Analisa e aprova transferéncias para CEO, garantindo o alinhamento com a Politica de Remuneragao

- Garante o cumprimento das obrigagdes legais e da equidade interna para mobilizagdes de nivel

9.2.7  POLITICA DE APOIO AO COLABORADOR

Esta Politica descreve as premissas orientadoras para o Apoio ao Colaborador do Grupo, prestando assisténcia direta e
humanizada aos colaboradores e estabelecendo uma rede de apoio.

Vinculo Materno: Esta modalidade oferece suporte aos colaboradores ou seus conjuges durante a gesta¢do, maternidade,
paternidade e no retorno da licengca-maternidade, em trés etapas:

a. Gestacdo: Oferece apoio no periodo da gravidez para colaboradoras e dependentes.

b. Maternidade e Paternidade: Oferece apoio apds o nascimento da crianga, incluindo comunicagado e um kit "Bem
vindo bebé".

c. Meu bebé: Fornece suporte direto para o colaborador ou cénjuge e seu filho, incluindo check-ins regulares e
orientacdo sobre cuidados infantis.

Apoio ao Luto: Esta modalidade oferece assisténcia em casos de falecimento de colaboradores, seus conjuges ou parentes
de primeiro grau, fornecendo comunicag&o, apoio e um pacote de "Condoléncias".
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Principios fundamentais

Conformidade: O apoio seguira as leis locais aplicaveis, as convengdes da OIT e o Codigo de Conduta do Grupo, garantindo
que os direitos e o bem-estar dos colaboradores sejam protegidos.

Humanidade: A assisténcia serd prestada de maneira humana e empadtica, atendendo as necessidades pessoais dos
colaboradores e suas familias, promovendo uma cultura de apoio no local de trabalho.

Capacidade de resposta: O suporte oferecera suporte oportuno e relevante para os colaboradores, atendendo as suas
necessidades durante os principais eventos da vida, como maternidade, paternidade e luto.

Sustentabilidade: O EAP sera revisado periodicamente para garantir que permaneca relevante e eficaz, adaptando-se as
necessidades em evolugdo dos colaboradores e da organizagdo.

Privacidade: As informagdes dos colaboradores relacionadas ao EAP serdo gerenciadas de forma confidencial, garantindo
protegdo contra uso indevido ou acesso nao autorizado e cumprindo as leis de protecao de dados.

TABELA DE RESPONSABILIDADES

Funcao Responsabilidades

Gestores Alinhe-se com o RH para fornecer assisténcia aos colaboradores quando necessario.
cPO Aprova as diretrizes e quaisquer exce¢des ao programa de assisténcia.

RH Mantém e garante o cumprimento das diretrizes e normas da politica.

Liderar e implementar as etapas do programa de assisténcia, fazer interface com as InstalagGes e
garantir a execugdo efetiva do programa.

Todos os | Gerenciar documentos associados a esta politica, garantindo a confidencialidade e reportando
colaboradores qualgquer ndo conformidade ao RH.

10. CONSIDERAGOES FINAIS

Esta Politica Principal de RH entra em vigor imediatamente apds sua divulgacdo, fornecendo uma estrutura abrangente para
a gestdo dos recursos humanos da organizagdo. As subpoliticas subsequentes serdo implementadas e se tornardo validas a
medida que referenciarem e se alinharem com a Politica Principal de RH, garantindo consisténcia e coesdo em toda a
estratégia de RH.

Aprovagoes Assinaturas
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