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introducao

Diversidade, equidade e inclusdo sao prioridades para BSM e a Companhia esta comprometida em todos
0s niveis para aumentar os indicadores destes pilares.

Este material tem como objetivo apresentar as acdes implementadas pela BSM para eliminar quaisquer
disparidades salariais eventualmente identificadas e assegurar a igualdade de remuneracao entre
homens e mulheres em nossa organizacao. Reconhecemos a importancia de garantir a equidade salarial,
valorizando a diversidade de género em todos os niveis do ambiente de trabalho.

Ao longo deste documento, compartilharemos as praticas e iniciativas que adotamos para enfrentar a
guestao da equidade de género na companhia. Apresentaremos as medidas concretas que
implementamos, incluindo acdes especificas para valorizar a diversidade de género em todos os aspectos
da organizacao, desde a contratacao até a promoc¢ao, passando pelo desenvolvimento de carreira.

Ao compartilhar nossas acdes, buscamos ndao apenas destacar o compromisso da BSM com a equidade
salarial e a valorizacao da diversidade de género, mas também esperamos que este material inspire e
motive outras organizacdes a adotarem medidas concretas para garantir a inexisténcia de disparidades
salariais, promover a igualdade de remuneracao e valorizar a diversidade.

Sabemos que ainda ha desafios pela frente, mas mantemos o otimismo de que, com nosso
comprometimento e acdes continuas, alcangcaremos uma representatividade cada vez mais equanime.

Todas as praticas mencionadas neste guia sdao da B3 e se estendem para BSM, B3 Educacao e B3 Social.
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praticas




2018

Mapear e
diagnosticar

* Pesquisa de mercado
e benchs

* 1°Censo da
Diversidade

2019

Estruturar e
comuhnicar

* Nucleos de
Diversidade

* Primeiro
posicionamento
interno e externo

* Formacao alta
lideranca

NOSSA

ployle

Inspirar e
vivenciar

Meta corporativa

Revisdo de praticas
de Pessoas

Programas focados
no R&S e
desenvolvimento

Atuagao em parceria
com Compliance —
Canal de denuncias

Formacgao dos niveis
de gestao

2° Censo da
Diversidade

evolucao

Meta corporativa

Ambiente seguro e
livre de assédio e
discriminacao
Letramento sobre o

tema para toda a
companhia

D&l como parte da
estratégia da
organizagao
Inducao de boas
praticas

Programa de
mentoria para
mulheres

Evoluir e induzir

Meta corporativa

Meta lideranca:
responsabilizacao e
evolugcao

3° Censo da
Diversidade

Estratégia de indugao
de boas praticas

Programa de
equidade racial em
Conselhos

Programa de
mentoria para
mulheres 22 edicio

Langcamento guia de
boas praticas em DEI

Lancamento
Pesquisa Brasil

Anexo ASG
indice de Diversidade

Segunda turma
programa de
equidade racial em
conselhos

Pacto das pretas
(desenvolvimento de
mais de 50 mulheres
negras)

Programa de
mentoria para
mulheres 32 edicao

2024

Evolucao interna e
consolidar

* Langamento do guia
censitario

* Avangos no ambiente
interno: inclusao 2.0

* Hub Diversidade

* Cadeia de Valor de
fornecedores e
grupos sub-
representados
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NOSSA

evolugao

Em nossa atuacao como indutora de boas praticas, € nosso papel nao so fornecer regras, mas dar insumos para
gue as empresas as cumpram.

Anexo ASG Indice de Diversidade — IDIVERSA

A Comissao de Valores Mobiliarios (CVM) aprovou o Anexo Em 2023, a B3 criou o primeiro indice de Diversidade da

ASG, documento com as medidas propostas pela B3 para América-Latina que contempla raca-cor e género. O IDIVERSA
estimular a diversidade de género e a presencga de grupos sub- B3 € uma carteira tedrica de ativos, elaborada de acordo com
representados em cargos de alta lideranca, além de ampliar a procedimentos e regras constantes do Manual de Definicbes e
transparéncia no reporte de boas praticas ambientais, sociais e Procedimentos dos indices da B3.

de governanca pelas companhias listadas. O anexo exige Seu objetivo é tornar os indicadores de diversidade visiveis e
transparéncia das companhias ao mercado, fazendo com que tangiveis para o mercado e gerar comparabilidade no

essas “escolhas” sejam divulgadas em um documento publico desempenho das empresas, induzindo-as a adotarem as
anualmente. Com a aprovacgio do anexo ASG em 2023, os melhores praticas em relacéo a diversidade.

primeiros reports das praticas sugeridas devem comecar a ser
feitos em 2025.
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Um dos gaps que encontramos no mercado foi a caréncia de dados e
pesquisas sobre o tema. Dado este cenario, produzimos materiais
\ para dar suporte ao mercado.

Mulheres em acgoes

Em busca de compreender o cenario
contemporaneo e promover a diversidade na
alta lideranca das empresas listadas na B3,
divulgamos em 2021 o primeiro relatorio
Mulheres em Acdes, com dados relacionados a
presenca feminina nos seus conselhos de
administracao e diretorias executivas, divididos
por segmento de listagem. O relatério também
apresentou iniciativas nacionais e
internacionais para o fomento da diversidade
de género em empresas; acoes desenvolvidas
pela propria B3 no ambito de diversidade e

inclusao.

Pesquisa de Diversidade

Pesquisa feita em parceria com a
Locomotiva com o intuito de trazer um
panorama Brasil em relacao a pauta de
Diversidade.

A pesquisa € dividida em 3 principais
frentes:

A percepcao do Brasileiro em relacao a
diversidade; como os brasileiros
percebem o papel das marcas e
empresas em relagao a diversidade;
demandas de diversidade para a marca

empregadora.

Guia de boas praticas

O guia Investimos em
Diversidade, Equidade e
Inclusdo apresenta exemplos
de iniciativas adotadas pela B3
e cases do mercado, além de
compartilhar informacées sobre
os pilares de diversidade e
recomendacdes para as

empresas.

Guia Mapeando a diversidade

nas empresas

O guia Mapeando a diversidade
nas empresas, desenvolvido em
parceria com a Locomotiva, tem
como objetivo indicar o passo a
passo de cada uma das etapas
de elaboracdo de um Censo
Corporativo, para garantir que
sua aplicagao nao seja uma
mera formalidade e sim uma
ferramenta estratégica para a
pauta de Diversidade, Equidade

e Inclusao nas empresas.
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Nosso papel € compartilhar praticas com o mercado, para que todos
\ possam evoluir. Por isso, um dos nossos pilares € empregabilidade:

Programa de Equidade Racial em Conselhos

Em 2022, langamos o Programa de Equidade

Racial em conselhos, em parceria com o
IBGC (Instituto Brasileiro de Governancga
Corporativa) e a Iniciativa Empresarial pela
Equidade Racial. A iniciativa busca ampliar a
presenca de pessoas negras nas altas

instancias decisorias das companhias. Ja

estamos na segunda edicao com 70 pessoas

formadas para atuar em conselhos.

Conselheira 101 — UCLA

O programa tem o objetivo de ampliar o
conhecimento de mulheres negras e
indigenas em conselhos administrativos. Em
marco de 2024 formamos com o programa
Women in Governance da UCLA
(universidade da California) para 31
executivas. O programa imersivo teve uma
semana de conteudo sobre a funcao e
responsabilidade de conselhos
administrativos. Além de terem cases reais
como por exemplo, uma invasao de hackers

Na empresa.

Pacto Transforma

Trata-se de um programa de
mentoria e de aceleracao de
carreiras voltado para mulheres
negras. A iniciativa visa formar
31 liderancgas por meio do
desenvolvimento de um plano
de carreira, da troca de
conhecimentos, do networking e
de um maior acesso das
participantes a posicoes de

lideranca.
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Nossos compromissos externos vao para além da
\ adesao de pactos.

Women’s Empowerment Principles

(WEPs)

Auxilia o setor privado a promover

igualdade de género no ambiente

de trabalho, no mercado e na
comunidade. E realizada pela
ONU Mulheres e Pacto Global.
Somos signatarios do WEPs
desde 2017, o que nos tornou a
primeira bolsa signataria nas

Ameéricas e a sexta no mundo.

9 Informacgao Publica

WOB - Woman on Board

Tem o objetivo de engajar a alta
administracdo das empresas na
pauta de diversidade. Como
signatarios, devemos garantir a
presenca de ao menos duas
mulheres no nosso Conselho de
Administracao. Em 2020, fomos
reconhecidos com o selo WOB,
pelo N0ssO compromisso com a
agenda. Atualmente nosso
Conselho conta com quatro

mulheres.

Be Together

Em 2019 criamos o Be Together,
iniciativa que reune mulheres do
mercado financeiro
representando empresas
clientes da B3, e que tem por
objetivo o aprendizado mutuo e
a troca de boas praticas nas
empresas para promover a
presenca feminina no mercado
financeiro e contribuir para um
ambiente mais justo, diverso,
igualitario e atrativo para as

mulheres.

Ring the Bell for
Gender Equality

Acao mundial da Sustainable
Stock Exchanges (SSE), da qual
somos signatarios fundadores.
Essa iniciativa busca ampliar a
conscientizagao sobre o papel
do setor privado nos avangos da
igualdade de género no
mercado e na sociedade.
Realizado desde 2017 em
nNosso pregao, conta com a
parceria do Pacto Global, ONU
Mulheres, International Finance
Corporation (IFC), Women in
ETFs (WE) e World Federation
of Exchanges (WFE).

PDeC

Desde 2020 apoiamos o
Programa Diversidade em
Conselho, capitaneado pelo
Instituto Brasileiro de
Governanca Corporativa
(IBGC), Women Corporate
Directors (WCD) e IFC, que visa
a aumentar a presenca de
mulheres nos Conselhos de

Administracao de companhias;
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\ Nossa preocupacao é estar aliado as melhores causas.

Pacto Global de Jovens Inovadores
em ODS

Em 2019, participamos do Pacto
Global de Jovens Inovadores em
ODS (Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel), iniciativa que busca
acelerar o Programa de Mentoria
para Mulheres, cujo objetivo &
aumentar a representatividade do
publico feminino em cargos de
lideranca, em linha com as
premissas do ODS 5, que trata da
igualdade de género. A B3 foi uma
das empresas selecionadas, em
2019, para participar do programa,

que tem duracao de 10 meses.

OUTstand

Em 2020, entramos para OUTstand,
rede de profissionais

do mercado financeiro que encoraja
e mobiliza reflexdes sobre o tema
LGBTQIA+ em empresas deste
segmento, promovendo diversidade
e inclusdo, da qual somos

participantes.

Pacto de promocao pela equidade

racial

Em 2021, aderimos ao Pacto de
Promocao pela Equidade Racial. E
uma iniciativa que propoe
implementar um Protocolo ESG
Racial para o Brasil, trazendo a
questao racial para o centro do
debate econémico brasileiro e
atraindo a atencao de grandes
empresas nacionais e multinacionais

da sociedade civil para o tema.

Forum de Empresas e
Direitos LGBTI+

Em 2022, aderimos ao Forum de
Empresas e Direitos LGBTI+, criado
para mobilizar empresas em torno
do reconhecimento, da promocgao e
da protecao dos direitos humanos
da populacao LGBTQIA+. O objetivo
€ buscado por meio do
aprimoramento de praticas de
gestao empresarial e pelo combate
a homofobia e a LGBTfobia, cujos
efeitos sao nocivos sobre as
pessoas, 0Ss negocios e a propria

sociedade.
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Diversidade e Inclusao fazem parte da nossa jornada e da nossa Cultura. Olhamos
para cada uma das frentes através de mapeamento, desenvolvimento e grupos de

Qcolhimento.

Desenvolvimento

Desde 2019, fazemos treinamento sobre
Diversidade para a alta lideranca. Ja tivemos
mais de 600 horas de treinamento para
gestores. Desde 2020, aplicamos um
treinamento. obrigatério de DEI com
abrangéncia de 100% da organizacao. Os
funcionarios devem realizar o treinamento ao
menos uma vez. O tema também faz parte da
agenda de integragao dos novos funcionarios
e em acgdes especificas e recorrentes de

desenvolvimento.

Censo de Diversidade

Desde 2018, aplicamos Censo de
Diversidade para metrificar a pauta dentro
da companhia. Nosso censo é realizado a

cada 2 anos. Em 2024 tivemos o 4°.

Nucleos

ApOs o primeiro censo, nasceu o Nucleo de
Diversidade, que coordena a realizacao de
projetos definidos para cinco grupos de
interesse: Mulheres, Negros, LGBTQ+,

PCD e pessoas com mais de 50 anos.

Tivemos a Formacao técnica de 60
membros dos nucleos de Diversidade, em

24 horas de treinamento ao longo do ano.

+100 ag¢des internas de conscientizagao
nas diferentes tematicas trabalhadas,
levando mais conhecimento e proximidade

sobre o tema para a B3.
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Entendemos que, para avancar em diversidade, era necessario intencionalidade

\

Shortlist Diversa

A Shortlist Diversa consiste em
apresentar candidatos para vagas
abertas que fagcam parte de algum
grupo sub-representado.
Garantindo assim, que o gestor
tenha acesso a esses publicos
para a contratacdo. Fechamos
2024 com 79% dos processos
contendo Shortlist Diversa, o
que resultou em 73% de

contratacoes diversas.

em cada processo e metas para avancalr.

CV Oculto

Desde 2020, inserimos na rotina de
recrutamento e selecio ferramentas mais
inclusivas, como a apresentacao de shortlists
diversas e a atuagdo em conjunto com
parceiros e consultorias especializadas na
tematica. Desde agosto de 2021, adotamos
também a pratica de “curriculo oculto”, que
consiste na apresentacio de perfis para os
gestores ocultando informagdes como nome,
género, idade, deficiéncia, endereco residencial,
e em alguns casos formagao académica. Essa
pratica tem como objetivo minimizar o impacto
dos vieses na primeira etapa da selecao por
parte dos gestores, focando a analise no
conhecimento técnico e experiéncias dos
candidatos. Em 2024, 47% dos processos de
selecao foram conduzidos com curriculos

ocultos.

Meta para a lideranca

100% da lideranca da B3 possui
metas individuais para aumentar
representatividade. Contamos
com um dashboard para o
monitoramento mensal dos
indicadores, que também sao
acompanhados pela alta
lideranca. Parte desses
indicadores € reportada nos
nossos relatorios anuais, que

passam por auditoria externa.

Meta de Diversidade

Desde 2020, definimos, com a participagao
do Conselho de Administragcdo, uma meta
organizacional e corporativa referente a DEI,
que impacta na remuneracao variavel do
CEO. A meta consiste no aumento da
representatividade interna de publicos
especificos, além do avanco nas demais
frentes relacionadas ao tema. Nosso Comité
de Pessoas e Remuneracéao € a alta
lideranca se engajam no tema, com
periodicidade de pautas garantidas para o
reporte e acompanhamento das acées. De
2021 em diante, colocamos metas para todas
as liderangas da companhia, com o intuito de
trabalhar além da responsabilizacao, a

intencionalidade.
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Desenvolvemos programas e acoes afirmativas voltadas para cada publico,
‘ atendendo suas necessidades.

Programa de estagio Programa de mentoria Programa PIUrALL
para negros para mulheres

Em 2020 e 2021, tivemos a formacao de
Comecamos o nosso Programa de Estagio com énfase Essa € mais uma iniciativa que explora os potenciais quatro turmas, totalizando mais de 20
em Jovens Negros, em 2020. Em 2021, o nimero de da diversidade de opinides, experiéncias, origens e orofissionais contratados. O programa tem
participantes quintuplicou, tanto em candidaturas como contextos, como forma de ampliar o olhar e como objetivo contratar e desenvolver
em conversdes. Depois de contratados, os jovens proporcionar um ambiente com equidade para o orofissionais com deficiéncia a partir de
participam de uma trilha de desenvolvimento especifica desenvolvimento das nossas mulheres. uma experiéncia imersiva com duracéo de
e construida com o Nucleo de Diversidade de Raca e Mais de 100 mulheres ja participaram do programa. trés meses. A quarta turma foi uma
Etnia, que contempla um programa de mentoria com Em 2024, 47% das vagas foram direcionadas para iniciativa pontual e especifica para talentos
nossos lideres. Com essa iniciativa, além de mais de mulheres negras e 16% das mulheres assumiram de tecnologia, que teve como foco o
triplicar a representatividade de pessoas negras nas novas posicdes de gestdo. Como reconhecimento por desenvolvimento de profissionais em
posicoes de estagio (10% em 2018 para 30% em esta iniciativa, recebemos em 2023 o Selo de Direitos linguagens de programacdo especificas.
2024), também aceleramos o desenvolvimento desses Humanos e Diversidade concedido pela Prefeitura de
jovens profissionais (50% dos mentorados ja foram S30 Paulo.

efetivados). Entendemos que o avango na

representatividade nao se resume

as posigdes de estagio. bs m \
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‘ A experiéncia do funcionario perpassa por diversidade em diversas esferas

Bebé a caminho

« Além de promover os encontros
para os futuros pais e maes, o
programa traz rodas mensais de
parentalidade, mostrando que filhos e

carreira podem caminhar juntos.

* Curso on-line e rodas virtuais;

* Guia de apoio e orientacoes;

* Isencao de coparticipacao nas
consultas médicas durante a

gestacao. Reembolso limitado ao

teto da tabela.

* Presente enviado para casa dos

pais e maes trimestralmente.

Sala de amamentacao

Ao retornar da licenca maternidade, as
maes que ainda estejam
amamentando recebem um kit e tem a
opcao de utilizar um espacgo
confortavel para retirar o leite e
armazena-lo durante o horario de

trabalho.

Licenca parental e PLR

Fazemos parte do programa Empresa
Cidada, que permite a ampliacao do
periodo de licenca-maternidade de 120
para 180 dias, de acordo com a Lei no
11.770/08, desde que seja uma opgéao da
funcionaria. A prorrogacao também vale
para a mae que adotar ou obtiver a

guarda judicial para fins de adogao.

Para o pai, a licenga remunerada € de
cinco dias apo6s nascimento, adocao da
crianga ou obtencao da guarda judicial. O
periodo pode ser prorrogado por mais 15
dias, totalizando 20 dias, mediante a
realizacdo de curso especifico sobre

paternidade.

Desde 2021, mudamos a forma de
pagamento do programa de Participagao
nos Lucros e Resultados (PLR),
considerando todo o periodo de
afastamento da licenca-
maternidade/paternidade na contagem
dos avos de pagamento. Ou seja, sem a
proporcionalidade pelos meses

efetivamente trabalhados.

Em relacao aos indicadores de licenca
parental. Em 2024, a taxa de retorno de
licenca parental foi de 93% para
mulheres e 88% para homens. Ja as
taxas de retencao foram de 100% para

as mulheres e homens.
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\Resumo das iniciativas de 2024

Para dentro

Inclusao 2.0: mapeamento e diagnostico do cenario de inclusao
da companhia para direcionamento de pontos a serem evoluidos.
Mais de 150 pessoas ouvidas em iniciativas qualitativas e mais de

2 mil respostas no Censo de Diversidade de 2024.

Programa de Mentoria para Mulheres: em sua 32 edicdo, o
programa ja contou com a participacdo de mais de 125 mulheres.
Ao longo de trés edicdes, 50% das participantes sao negras e

40% ja foram promovidas;

Jornada de Empoderamento Feminino: direcionado para
mulheres em posicdes de média e alta lideranca, com o objetivo
de ampliar o repertério de negadcios, networking e
desenvolvimento pessoal. Foram mais de 150 participantes, com
NPS 90.

Para fora

Guia Mapeando a Diversidade nas Empresas: lancamento de um guia pratico com o passo a
passo para auxiliar as empresas na aplicacao de Censo Corporativo. Ampla divulgacao no

mercado e em veiculos de imprensa e midias sociais;

8° Toque de Campainha pela Equidade de Género: realizado anualmente durante o més de
marcgo, o evento busca dar amplitude para a pauta trazendo discussoes e debates com

especialistas de mercado e lideres de grandes organizacdes;

Site ASG: lancamento da pagina ASG para ampliar o acesso a informacao sobre boas praticas

no mercado financeiro;

Programa Inclua+: programa de capacitacdo em tecnologia com foco na formacao Back-end
em Java exclusivo para Pessoas com Deficiéncia. O objetivo é contribuir com a empregabilidade

de PCDs em tecnologia. 21 pessoas formadas.

Tendéncias de Diversidade: Encontro para clientes B3 e parceiros com o objetivo de trazer a

tona a evolucao da pauta de diversidade nas empresas ao redor do mundo. Mais de 100

empresas participantes. bs m
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Remuneracao na BSM

* Possuimos uma Politica Interna com o objetivo de apoiar o plano de negécio da Companhia por meio de uma Como apresentado no quadro ao lado, a
remuneracao total € composta por: remuneracao fixa,
incentivos de curto prazo, incentivos de longo prazo e
beneficios. Além da remuneracgao direta e indireta,

« Utilizamos o conceito “3P’s de Remuneragdo Total” para administrar de forma integrada a remuneragéo das nossas temos um pilar intangivel que é: cultura e clima
organizacional.

estratégia de gestao de pessoas focada em desenvolver um ambiente mais representativo, diverso e inclusivo, para

sermos uma Companhia mais sustentavel, competitiva, engajada e de alto desempenho.

pessoas. O modelo trabalha de forma conjunta trés variaveis: Performance, Pessoas e Posicao.
Cada componente tem uma representatividade no
pacote de remuneracao, de acordo com o nivel
hierarquico na organizagao, conectada a nossa
estratégia de remuneragao total, que tem o objetivo
de reconhecer, engajar e reter os talentos da BSM de
forma clara e transparente, visando manter as
melhores praticas de mercado, consisténcia interna e
competitividade externa.

* Acreditamos que a remuneracao € um fator importante para a retencdo de nossos profissionais.

Elegibilidade

Reconhecer e refletir o valor do cargo internamente

(empresa) e externamente (mercado) Todos

Remuneracgao fixa

Premiar o alcance e superagao de metas da empresa, area
Incentivo de curto prazo e individuais, alinhadas ao orgamento e planejamento
estratégico

Todos exceto Para mantermos as melhores praticas, participamos

Estagiarios anualmente de pesquisa de remuneragéo total com
consultoria especializada e lider do setor. As
informacgdes coletadas sdo analisadas fungao por

Reforgar a retengao dos funcionarios-chave e incentivar a

) s ; ! Superintendentes e fungdo para garantir a consisténcia da nossa
Incentivo de longo prazo tomada de decisao responsavel e sustentavel no longo ; o 3 :
Brazo acima estratégia comparadas as praticas do mercado de
trabalho que a BSM esta inserida.
Beneficios Complementar beneficios da Assisténcia Social Todos
Intangivel Cultura e Clima Organizacional Todos
1 7 \ SUPERVISAO DE MERCADOS
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Equidade Salarial

Definicbes e Legislacao

Definicdes

A equidade salarial € essencial para garantir que a remuneragao seja
justa, igualitaria e alinhada com nossa estratégia de remuneracgao total.
Buscamos alcangar a equidade salarial por meio de politicas e programas
integrados de recompensas totais, incluindo avaliagbes de cargos,
pesquisas de remuneracao, estruturas salariais, desenvolvimento de
carreira e gestao de desempenho.

Nosso objetivo € garantir que todos 0s nossos colaboradores sejam
valorizados e recompensados de maneira justa, promovendo um ambiente

de trabalho equitativo e inclusivo.

Legislacao

De acordo com a Constituicao Federal de 1988, Artigo 7°, XXX, é proibida a
diferenciacao salarial, exercicio de funcdes e critérios de admissdo com base em
sexo, idade, cor ou estado civil.

Conforme o Artigo 461 da CLT, quando a funcao é idéntica e o trabalho possui
0 mesmo valor, realizado para o mesmo empregador, N0 mesmo
estabelecimento empresarial, o salario correspondente sera igual, sem distingao
de sexo, etnia, nacionalidade ou idade.

A Lei 14.611/23 dispde sobre a igualdade salarial e critérios remuneratorios, nos
termos da regulamentacao, entre mulheres e homens para a realizagao de
trabalho de igual valor ou no exercicio da mesma fungao, e altera a
Consolidacao das Leis do Trabalho.

As pessoas juridicas de direito privado com 100 (cem) ou mais funcionarios
devem publicar semestralmente relatorios de transparéncia salarial e critérios

remuneratérios, observando a Lei Geral de Protecao de Dados Pessoais.



Equidade Salarial

» Dentro dos nossos processos, temos trabalhado para que as
oportunidades de movimentagdes internas estejam equilibradas entre

todos os funcionarios.

2022 2023 2024

B Mulheres M Homens



Equidade Salarial

. Temos acompanhado também o % médio dos salarios dos homens e das
mulheres. A média dos afastamentos entre homens e mulheres em posicdes de
lideranca € de aproximadamente 2%, ou seja, as mulheres recebem 98% do salario

dos homens.

. Este resultado representa uma evolugao de 1 p.p. acima do indice observado em
2023. No grafico abaixo destacamos a meédia dos % do salario das mulheres em

relagdo aos homens (base de dezembro de 2024):

%
98% 100%
95%
Raz&o Salarial Média (Mulheres/Homens)
B Total da Empresa m Executivo/ Gerenciamento Demais Posi¢coes

INFORMAGAO PUBLICA — PUBLIC INFORMATION

Como verificamos esta diferenca salarial:

Primeiramente, calculamos a média de salarios
das mulheres e dos homens que estdo em um
mesmo nivel hierarquico, independentemente da
sua area de atuacao.

Com isso, dividimos o salario médio da mulher
pelo salario meédio dos homens, ambos, no
mesmo nivel hierarquico.

Com estes percentuais, obtivemos a razao
salarial média entre mulheres e homens da
organizacao, representado pelos 98% no grafico
ao lado.

Agrupamos as posicoes de liderancga, onde esta
razao média foi de 100% enquanto das posicoes

que nao exercem lideranca, foi de 95%.

bsm'

SUPERVISAO DE MERCADOS



Relatorios
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Relatorio de Transparéncia

De acordo com a Lei 14.611/23, publicamos o nosso Relatério de Transparéncia Salarial e de

Critérios Remuneratorios.

Este relatorio foi gerado pelo Ministério do Trabalho e Emprego com base nas informacgdes

disponibilizadas pelas empresas através do e-social, Rais e Portal Emprega Brasil.

As informacdes apresentadas no relatorio do 1° semestre de 2025 representam o cenario de 2024. Ja

o questionario sobre Critérios de Remuneracio e Acdes para Garantir a Diversidade mostram as

praticas atuais da empresa.

O relatério apresenta a razdo do salario mediano e médio entre mulheres em relagdo aos homens,

considerando todas as fun¢gdes desempenhadas na organizacéao, utilizando para tal:

&

O salario mediano
contratual

Que representa o ponto do
meio dos salarios sem
inclusao de verbas
remuneratorias adicionais.

O salario médio
Que representa a média do
salario efetivamente pago
considerando todos os
descontos e acréscimos das

verbas salariais, como, por
exemplo, horas extras.

INFORMAGAO PUBLICA — PUBLIC INFORMATION

e Ilgualdade Salarial de Mulheres e Homens

®

=4
Remuneracéao por Grupo de Ocupacao
Apresenta também a razao entre o salario mediano e
medio de mulheres em relagcao aos homens por grande
grupo de ocupacgao. Para esta comparacao, € utilizado
o CBO - Classificacao Brasileira de Ocupacgoes.
Cada fungado ou cargo dentro da organizacédo tem um
vinculo com um codigo do CBO. Pelo fato de o CBO néo
sofrer atualizacdes ha bastante tempo e, além disso,
nao registrar a mesma estrutura hierarquica da
organizagao, mais de um cargo ou nivel hierarquico
da empresa por ser agrupado dentro de um mesmo
CBO, como por exemplo, Analistas |, Il e Ill podem

estar dentro de um mesmo CBO.

bsm'
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Detalhamento do Relatorio de Transparéncia
e Ilgualdade Salarial de Mulheres e Homens

Indicador Definicao

Razdo M/H

Este percentual mostra a divisao do salario mediano das mulheres em
razao do salario mediano dos homens, sem distinguir nivel hierarquico,

cargo, tempo na empresa, tempo na funcao, entre outros fatores.

O resultado da razao de 2024 é 110,5%, representando uma evolucao de
aproximadamente 1 p.p. em relacao ao indice observado no relatdrio do 22

Semestre de 2024..

Saldrio mediano para Divisdo M/H = quanto
Mulheres (M) | saldrio das mulheres
Homens (H) homens, em %
Saldrio Contratual Mediano 110,5%
'iifﬁﬁﬁiﬁﬁlIIIIIZIZISIZIIIIIIIIZIS"‘"
® Remuneragdo
& & + ﬂ +Nl’1mero total — Mensal Média
de mulheres para Mulheres
(M)
° N
® ® [ « Nimero total Remuneralga'o
. o w + w + w + ~ deh = Mensal Média 0
Remunera¢dao Mensal Média L € homens para Homens (H) 83,4%

V

Divisdo M/H = quanto o salario das mulheres
equivale ao saldrio dos homens, em
porcentagem (%)

24

Este percentual apresenta a divisao do salario médio das mulheres em
razao do salario médio dos homens (incluindo verbas salariais como por
exemplo: horas- extras), também sem distinguir nivel hierarquico, cargo,

tempo na empresa, tempo na fungdo, entre outros fatores.

O resultado da razao de 2024 é 83,4%, representando uma evolucao de

aproximadamente 3,6 p.p. em relacao ao indice observado no relatorio do

bsm'
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22 Semestre de 2024..
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Detalhamento do Relatorio de Transparéencia
e Ilgualdade Salarial de Mulheres e Homens

Por grande grupo de ocupacao, a diferenca (%) do salario das mulheres em comparacao aos homens, aparece quando for maior ou
menor que 100:

. I 77,1%
G e & T N 75,8%

Este percentual mostra a divisao do salario

Profissionais em o;upagées nivel NG 115,8% mediano e médio das mulheres em razdo
superior T 108,5%

do salario mediano e médio dos homens,

» por grande grupo de ocupacéao (CBO),

podendo, nestes grupos, conter cargos de

Técnicos de Nivel Médio

diferentes niveis hierarquicos,

- - - N 36,9% :
Trab. de Servicos Administrativos _° 74, 9% diferencas de tempo na empresa e de

tempo na funcao.

Trab. em Atividades Operacionais

B Remuneracao Média de Trabalhadores - 2023 m Salario Mediano Contratual - 2023

bsm'
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Detalhamento do Relatorio de Transparéencia
e Ilgualdade Salarial de Mulheres e Homens

Composicao dos Empregados por sexo e raca

Percentual de Mulheres (negras e nao negras) e Homens (negros e

Nao negros) na organizacao

50,0% 50,0%

36,1 37,7

13,9 12,3

Mulheres Nao Negras Mulheres Negras Homens Nao Negros Homens Negros

26

Politicas e Processos declarados pela empresa

Abaixo estao as politicas e praticas que a Companhia pratica de
acordo com o questionario disponibilizado para este relatério. O
detalhnamento das nossas praticas estao nos slides
anteriormente apresentados sobre nossas praticas em

diversidade.
Critérios remuneratérios (1° Sem 2025)

*Plano de cargos e salarios ou Plano de Carreira
* Cumprir metas de producgao
* Tempo de experiéncia profissional

* Capacidade de trabalho em equipe
* Proatividade, desenvolvimento de ideias e sugestdes

Acoes para aumentar a diversidade (1° Sem 2025)

* AcOes de apoio a compartilhamento de obrigacdes familiares para

ambos 0s sexo
* Politicas de contratacao de mulheres

* Politicas de promocao de mulheres para cargos de direcdo e bsm‘

geréncia

INFORMAGAO PUBLICA — PUBLIC INFORMATION
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Relatorio de Transparéncia e Igualdade Salarial de Mulheres e Homens - 1° Semestre 2025 msTenio 30

E EMPREQSD

Empregador: 09.069.853/0001-54 / Quant. de trabalhadores ativos em 31/12/2024: 122

Diferenca salarial entre mulheres e homens
* O salario contratual rmediano das mulberes equivale a 110,5% do recebido pelos homers.
* A rermureracio midia mensal das mulheres equivale a 83, 4% da recelbida pelos homens.

Indicador Definigao Razao M/H
Salirio mediano para Mulheres (M) m"ﬁ:‘;:“ﬂ:jt‘:
equivale ao saldrio dos
Saldrio mediano para Homens [H) homens, em %
Salirio Contratual
110,5%
Mediano _-;'----l-----.--------------------i--: [ L
AR aere?t
-
4= Towlde S Mermal Wadiapara Diwiads M IH = quania
Remuneracao 1‘*1‘*’“&“ tamem Hemer il aubvaie a4 salirice B3.4%
Mensal Média . e . 2 haman, am
T""?"""ﬁ' =ﬂ\ + S S v | gt

Diferenca salarial entre homens e mulheres, por grandes grupos ocupacionais
Adiferenca @ do salario das mulheres emcomparacio acs hormens, aparece quando for maior ou menor gue 100

B Femureracho Mensal Média B8 Sal&no Contratual Mediara

T7.1%
Dirigartas & Garantas

75,8%
Profissionais em Oc Hivel Superior e
ssionais em Ocupagies Hivel Supe 108,5%

Tecnicos de Nivel Média-

Trab. dia Sarvigos Administrativas
Td, 9%

Trab., am Atividade Operacianais -

Para mac g nupo die onoupecSn-g ue nio apresenta caloulo-da dienenca, para salino de
mmul heres; () por fer menos die inds hormens: (2 por nio er multenes; |4 oo nioder homens;
hormens nemmuiferes naguele prupo ooursoorel.

L P e TUne o rmicka, pode: e ooormid um dos. sess reoirvosc| 1) por e menos de infs
o reo ey iris homens nerisis mulhenes naguele-g nupo coupaoional; |5 por o er nem

Composicao do total de empregados por sexo e raca/cor

Mulher

Mulheras Mo Nagras Mulhares Nagras

Homans Nao Negros Homens Negros

Critérios de remuneracao e acoes para garantir diversidade - 2° Sem. 2024
Critérios remuneratorios
Plano de Cargos e Salarios ou Plano de Carreira -
Cumprir metas de producao Bs
Disponibilidade para horas extras, reunides com clientes & viagens
Disponibilidade de pessoa em ocupagies especificas

Tempo de experiancia profissional Be

Capacidade de trabalho em equipe Bs

Proatividade, desamvolvimento de ideias e sugestoes Bs

Agoes para aumentar a diversidade

Acdes de apoio a compartilhamento de obrigagies familiares para ambos os sexos Be Bo Bo Ba Be
Politicas de contratacao de mulheres (negras, com deficiéncia, em situacao de vicléncia,

chefes de familia, LGETCIA*, Indigenas) Re

Politicas de promogao de mulheres para cargos de diregio e geréncia Be

Fonte: eSocial. Rais 2024 e Portal Emprega Brasil - Fevereiro de 2025
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O CAMINHO CERTO E SEMPRE
O MELHOR CAMINHO
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