NOTA TECNICA ACERCA DOS RELATORIOS DE TRANSPARENCIA E IGUALDADE SALARIAL DO MINISTERIO DO TRABALHO E EMPREGO

Desde a publicagdo da Lei n.2 14.611, em 2023, a empresa reforcou seu compromisso com a transparéncia e a equidade salarial.
Atendendo a legislagdo, divulgamos semestralmente relatdrios que garantem a visibilidade das praticas internas relacionadas a
remuneracao, assegurando que homens e mulheres recebam saldrios justos e iguais para fungGes equivalentes.

A lei estabelece diretrizes para combater a discriminagdo salarial com base em género, raca, etnia e idade, promovendo um ambiente
de trabalho mais inclusivo e igualitario. Como parte da Divisdo Comércio do Grupo Aguia Branca, a concessionaria sempre adotou
medidas para prevenir qualquer forma de discriminagdo. Com a nova legislagdo, intensificamos nossos esfor¢os na implementagdo de
melhorias continuas, reforcando nosso compromisso com um ambiente de trabalho mais justo e transparente para todos os
colaboradores.

Nesse contexto, apesar de todas as medidas adotadas pela empresa, é importante destacar que, embora os relatérios de transparéncia
tenham um propdsito louvavel, os dados neles contidos nem sempre refletem com precisdo a realidade da empresa. Isso ocorre
porque ha uma discrepancia entre os critérios utilizados para a apuragdo das informacGes apresentadas e as diretrizes legais que
efetivamente avaliam possiveis desigualdades salariais. Em outras palavras, os relatérios aplicam critérios inadequados, o que
compromete a exatiddo dos dados divulgados.

Além disso, a metodologia utilizada nos relatérios se baseia na Classificagdo Brasileira de Ocupagdes (CBO), que organiza os cargos em
grandes grupos (familias), sem capturar adequadamente as especificidades das fungdes e responsabilidades desempenhadas. Essa
categorizacgdo pode levar a comparac¢des inadequadas entre cargos de diferentes niveis hierarquicos, gerando distor¢des nos resultados
e sugerindo disparidades salariais inexistentes.

Outro fator que compromete a precisdo das andlises é a falta de padronizagdo na amostragem: os relatérios comparam grupos
distintos de homens e mulheres sem homogeneizar a quantidade de amostras, o que influencia diretamente nos resultados. Além
disso, as empresas ndo tiveram a oportunidade de contribuir na definicdo dos critérios de apuragdo, apesar de cada organizacdo
possuir particularidades que impactam a estrutura salarial.

Exemplificando, no CBO do Grupo 3, técnicos de nivel médio, estdo as funcdes de coordenadores e de auxiliares, enquanto no Grupo 4,
trabalhadores em servigos administrativos, estdo as fungdes de supervisores e aprendizes, o que compara a remuneragdo dos dois
cargos distintos e certamente gera uma amostragem indevida de desigualdade salarial equivocada.

Em acréscimo, ndo se deve esquecer que, especialmente no ambito da atividade comercial desta empresa, a remuneragdo dos
trabalhadores quase sempre envolve uma parcela fixa acrescida de outra varidvel. Assim, eventuais diferencas nos valores percebidos
entre trabalhadores refletem, em grande parte, a produtividade individual e a capacidade comercial de cada profissional, e ndo
desigualdades salariais decorrentes de género.

Nesse sentido, em que pese as diversas criticas pontuadas por diversas empresas acerca da falta de exatiddo do critério de avaliagdo
utilizado pelo Ministério do Trabalho e Emprego, a obrigatoriedade na publicagcdo continua e esse é o quarto relatério publicado pela
empresa que deixa de refletir as reais condi¢des de seus trabalhadores.

Vale ressaltar que, em todas as anadlises internas realizadas em conjunto na empresa pelas areas de Recursos Humanos, Compliance e
Departamento Pessoal, ndo foi identificada qualquer discrepancia que viole o principio da igualdade salarial previsto no inciso | do
artigo 52 da Constituicdo Federal e no artigo 461 da Consolidagdo das Leis do Trabalho. Sempre que houver identidade de fungdo,
equivaléncia no valor do trabalho e mesma localidade de exercicio, a remuneragdo praticada é idéntica, sem distingdo de sexo,
nacionalidade ou idade.

Apesar das inconsisténcias apontadas, reafirmamos nosso compromisso com a conformidade legal e regulatéria, cumprindo
integralmente a obrigacdo de publicar o relatério elaborado pelo Ministério do Trabalho e Emprego. Ainda assim, é essencial garantir
gue as empresas tenham liberdade para adaptar suas politicas internas de igualdade salarial as suas realidades especificas, respeitando
as diretrizes legais sem desconsiderar suas particularidades operacionais.

Por fim, reconhecemos a importancia da iniciativa e os beneficios que podem ser gerados a partir da discussdo sobre equidade salarial.
Reafirmamos o compromisso das empresas da Divisio Comércio do Grupo Aguia Branca com a promog3o de uma sociedade mais justa
e igualitaria, fortalecendo nossos esforgos no combate a qualquer forma de discriminagdo. A busca continua pela igualdade salarial ndo
é apenas uma prioridade inegocidvel, mas também um elemento essencial para a construgdo de um ambiente de trabalho mais justo,
transparente e inclusivo.
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Diferenca salarial entre mulheres e homens

« O salario contratual mediano das mulheres equivale a 95.7% do recebido pelos homens.

* Aremuneracdo média mensal das mulheres equivale a 41.2% da recebida pelos homens.
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Diferenca salarial entre homens e mulheres, por grande grupos ocupacionais
Séo apresentadas em % quanto a remuneracé@o das mulheres vale em relagdo a dos homens. As situagdes positivas

mostram valores maiores ou iguais a 100%

I Remuneragdo Mensal Média Salario Contratual Mediano

Dirigentes e Gerentes

Profissionais em Ocupacdes Nivel Superior

81.3%
73.2%

Técnicos de Nivel Médio

Trab. de Servicos Administrativos

Trab. em Atividade Operacionais

Composicao do total de empregados por sexo e racalcor

Mulheres Homens

31.0% 69.0%

11.0% 28.0%

Mulheres Ndo Negras Mulheres Negras Homens Néao Negros

Critérios de remuneracao e agcdes para garantir diversidade
Critérios remuneratorios

Plano de Cargos e Salarios ou Plano de Carreira

Cumprir metas de producao ﬁo
Disponibilidade para horas extras, reuniées com clientes e viagens WQ
Disponibilidade de pessoa em ocupacdes especificas ﬁo
Tempo de experiéncia profissional ﬁO
Capacidade de trabalho em equipe ﬁo
Proatividade, desenvolvimento de ideias e sugestoes WQ

Acdes para aumentar a diversidade

Acodes de apoio a compartilhamento de obriga¢cdes familiares para ﬁ
ambos os sexos ©

Politicas de contratacdo de mulheres (negras, com deficiéncia, em
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Homens Negros

Para cada grupo de ocupacéo que nédo apresenta célculo da diferenga, para salério de contratagéo ou para remuneragdo média, pode ter
ocorrido um dos seis motivos:(1) por ter menos de trés mulheres; (2) por ter menos de trés homens; (3) por n&o ter mulheres; (4) por ndo
ter homens; (5) por néo ter trés homens nem trés mulheres naquele grupo ocupacional; (6) por ndo ter nem homens nem mulheres naquele
grupo ocupacional

situacéo de violéncia, chefes de familia, LGBTQIA+, Indigenas)

Politicas de promocéo de mulheres para cargo de diregao e geréncia

Fonte: eSocial. Rais Mensal Junho de 2025 e Portal Emprega Brasil - Agosto de 2025



