Politica de
Remuneracado dos
Estatutarios

CENTRAL SICREDI
NORDESTE

Area: Pessoas e Culturo
Assunto: Remuneracdo dos Estotutdrios

Abrangéncio: Regional

o2 Sicredi

Classificacio da Informiacko: Uso Interno



SUMARIO

01 Objetivo
0 2 Definictes

03 Regras

31 Estrutura de cargos. honorarios e carreira

3.2 Equidade interna

33. Portes

3.4, Remuneracao fixa

35 Referéncia de mercado

3.6. Tabels de referéncla hanordrios

3.7 Administracho da remunerpcio Axa

31.8. Remuneracao variavel

39, Contratecao de indicadores e metas

330, Fundo de remuneraclio varidvel

AN, Apuracho dos resultados

3.14. Pagamento

313. Retencao de Longo Prazo

334, Concessio

315, Potencial de ganho

3.16, Apuracao dos resultados e proporcionalidade
377, Liquidez

318, Remuneracio do Conselho de Administracio de Cooperativas
Singuiares @ Centrais

319, Regras Gerais

Classificacio da Informiacko: Uso Interno



04

05

06
07

Papéis e Responsabilidades

4.1, Pessons ¢ Cultura do CAS

4.2 Pessoas e Cultura em cads uma das Centra
4.3, Pessoas e Cultura em cada uma das
entidades

a.4 Servicos de Cestho de Pessoas do CAS

&.5 Auditoria Interna de cada Contrsl

& 6 Auditoria Interna do CAS

4.7 Diretoria de cacla entidade

Base Regulatéria

Vigéncia e Historico

Anexos

Classificacio da Informiacko: Uso Interno



Estabeiecer as diretrizes de remuneracdo do Sicredi, respertando a complexidade, a
gstrutura, o perfil de risco ¢ 0 modelo de negdcio do Sistema. desincentivendo
compartamentos gque possam aumentar 8 exposican a0 risco aléem dos niveis
considerados prudantes, sejam eles fiwados intermamente efou pelo reguiador,
conforme estratégias de curto, médio e longo prazos, vededa qualguer forma de
discriminacao, especialmente sgquelas baseadas em sewo, orientacao sewual,
identidade de género, etnia, raca, cor, idade ou rellgido, entre outras.

Além disso, a Politica estabelece regras e delimita responsabilidades para o modelo
de remuneracio sistémico para os administradores estatutdrios da Central Sicredi
Nordeste e cooperatives singulares fliadas, @ prevé aspectos especificos desta
Politica permitindo & possibitidade de oprdes de escotha para o CAS e para Centrais em
suss politicas locals ou reglonals, garantinds . flexibllidede e adequacio As
necessidades de cada entidade

Adicionalmente, a Politica também busca um equilibrio entre a remuneracao fixa
varigvel, de modo a recompensar o desempenho @ incentivar & produtividade e a
sustentabilidade do negocio, sem comprometer @ seguranga e a estabilidade
fnanoeira do Sistema

5 — 2. Definigbes

E Carge: Titulo dado parg um conjunto de papéis e responsabilidades por atividades
E/ou processos de naturezs, caracteristicas e complexidades equivalentes, Os cargos
sio importantes unidades organizacionals que ausiliam no entendimento e na gestio
das instituigoes:
0 Pessoa estatutdria: Pessoa fisica eleita pelas regras descritas no Estatuto Social, que
Y DCupa um cargo em dcghos de adminstragio ou fiscallzacho, cuja eleicho ou nomeagho
¢ homologada pelo Banco Central do BrasiL € eleita mediante formalizacho em ata do
respectivo argao que a elege, seja o Lonselho de Administracdo, sej@ a Assembleia
Geral da entidade

| Honordrios: £ a remuneracho que uma pessoo estatutdria integrante de drgho de
'—% administracso ou fiscalizacdo recebe em retribuicdo aos servicos prestados.

1] Remuneracido Fixa Mensal ou Honordrio Mensal: Considera-se os valores fixos
recebidos mensalmiente, conforme estabelecido na ata de gleicio. A remuneracho fixa
estd diretamente relacionada ao valor do cargo estabelecido por eritérios internos e
parametros de mercado;

L:ﬂ Remuneracao Varidvel: Forma de incentivo estabelecida com o objetive de
= comprometer as pessoas estatuténas com o= objetivos cstratégico= e A
sustentabilidace da sua entidade e do Sistema, fortalecendo o direclonamento, o
estimule, o reconhecimento e 2 recompensa relativos ao alcance de resultados
organizacionais, das eguipes e individuais. Considerando gque este tipo de
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remuneracho visa o alcance de metas e objetives desafisdores e de longo prazo, esta
& uma parcela de Remuneracdo Total considerada de risco, ou seja, pode ser recebida
ou nao, dependendo dos resultados atingidos. Os modelos de remuneracao variavel
sho diferenciados em suss caracteristicas de objetives, prazos, poblico-alvo e
madelagem,

Plano de Previdéncia Privada: Beneficio oferecido as pessoas estatutarias e do
Sistema Sicredi. 0 plano tem como objetive 2 acumulacdo de resenvas por um
determinado perfodo, visando manter o padrio de vida na aposentadoria ou guando &
capacidade produtiva diminuir. O plano & regido por legislacho especifica & osta
regulamentada sistemicamente pela Norma de Beneficos para Presidentes, Vice-
Presidentes e Diretores Estatutarios aplicada &s pessoas estatutdrias. mediante
pdesdo ¢ definicdes de percentuss de depésitos por cada entidade do Sistema Sicred
e por cada participante relativamente & sua contribwgbo individual;

Entidades: Termo utilizado para se referr ao conjunto de cooperativas singulares,
centrals, Confederacio, Fundacio, Banco e empresas controladas, todas integrantes
do Sicredi;

Grodes: Niveis da Tabela de Referéncia de Remuneracdo gue serdo utilizados para o
posicionamento do valor relativo dos cargos:

Tabela de Relferéncia de Remuneracio: Documento que estrutura & gestbo de cargos
g remuneracho fixe, servindo como referéncla de mercado para a administraclo da
remuneracao das pessoas estatutarias;

Zonas: Relinem referéncias de remuneracdo para os grodes da Tabela de Referéncia
de Remuneragio;

Mediana de Mercade: £ 3 medida estatistica escolhida como referéncia de mercado
MNa estatistica & 0 mesmo que a referéncia do 2* Quartil da amostra, o gue significa ser
o valor central de um con|unto de dados em ordem de grandeza

Retencdo de Longo Prazo - HLP: £ o elemento de remuneracho de longo prazo, pago
para as pessoas estatutdnas, conforme os resultados das entidades a gue estdo
vinculadas.

Ax definicbes e regras para o estrutura ce cargos, honordrios & carreira,
remuneracas fixa ¢ remuneracao veridwel estdo dispostas nos itens a seguir
promovendo equilibrio entre os elementos.

0 detalhamento dos procedimentos, das metodologias e dos sistemas Utilizados
para o processo de remuneracho de pessoas estatutdnias devern estar aderentes
a5 regras agui dispostas, e aprovadas pela Assembleia Geral da entidade pagadora
¢ ser documentados em manuais operacionais & metodoldgicos da area
responsdvel por Pesspas e Cultura do CAS
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3.0, Estrutura de cargos, honardrios e carreira

311, A estrutura de cargos. honorarios e carreira € o conjunto de funcoes definidas
para o Sistema. Esta estrutura deve:

al Atender bs necessidades ¢ a estratégia de negdcio do Sisterna;

b} Estabelecer uma ldgica de carreira que permits o crescimento profissional
das pessoas estatutarias, compreendendo cameiras de gestdo e de
contribuicdo individual:

£} Ser organizada a partir do valor relativa dos cargos, conforme critérios
pstabelecidos em metodologle de avaliss o,

d) Definir os cargos por suas entregss € responsabilidades, documentando em
formuldrio de descricdo de cargo;

£) Suportar @ apoiar o5 demais processos de pessoas g cultura tais como
planejamento da forca de trabalba, straclo ¢ captachBo, deserwolvimento,
gestdo de carreira, pestéo de desempenhio. plano de sucessao e remuneragao
fixg, variavel e beneficios, dentre outros.

31.2. A criacho, extingio ou revislo de um cargo pode ocorrer mediante aiteracho
da estrutura organizacional do entidade, mudanca de escopo da funcdo ou qualauer
miudanca gue afete significativamente & forma de trabalbo e & contribulclo para &

Drganizacao

313 Pars gue & estrutura de cargos e honoranos atenda as necessidades e
capacidades das entidades, deve ser utitlizado um critério de porte para ajustar &
definir & estrutura de cargos adequada a8 cada entidade, compreendendo a
ciassificacdo em niveis, sendo:

al & (guatro) niveis para as cooperativas centrais;
b} B (sels) niveis para as cooperativas singulares.

3137, Os valores dos portes devem ser constituides por recursos especificos.
denominados “recursos para portes”

31.3.2 As entidades gue integram o CAS ndo sao classificadas por portes.

3.2. Equidade Interna.

3.2.1. No Sicredi & utilizada a metodologia de avaliacdo de cargos GLS - Globol
Croding System, da WTW - Willis Towers Watson, baseada em ums analise de fatores
pue permite diferenclar o tamanho dos cargos. A quantidade de grodes disponiveis
para o Sistema ¢ baseada em uma avallacdo do negdcio (receita. numero de
empregadas, complesidade, diversidade de negdcios ¢ abrangéncia geografical.

3.2 2. Atualmente a estrutura do Sicredi varia entre os grodes 4 e 21, sendo do & ao
17 para pessoas colaboradoras celetistas e do 13 a0 21 para pessoas estatutarias.

3.2.3. Pela metodologia o Top Grode Sicredi & 21, porém pelo modelo de negdcio do
Sicredi o estrutura comporta o maior cargo no Grade 19,
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31 2.4, Nas hipdteses em que o Diretor Executiva realiza a gestdo direta dos Diretares
de Desenvolvimento/MNegédos e Supervisdo/Dperacies, mecomenda-te o
engquadramento do mesmo grode do Presidente. Nas hipoteses em gue o Diretor
Executivo for par do Diretor de Supervisho/Operagdes recomenda-se um grode abaino
do Presidente

321.5 As dimensdes dos negdcios, refletidas pelos portes, devem ser o fator de
distinCao dos grodes dos cargos.

12.6. Conforme necessidade ou em um periodo de até 3 (trés} anos deve ser
contratada a consultoria detentora da metodologla de avallagdo de cargos para gue
seja feita uma nova andlise de fatores do Sicredi. A partir disso, € reavsliada a
necessidade de ajuste da banda de grodes atual e s30 enderecados o5 possiveis
Bjustes Na estrutura

3.3. Portes:

3.3.1. Portes € um critério interno de classificacdo do tamanho das entidades. Este
critério € constituido pelos seguintes recursos abaixo

® (4 Abivos
» {-] Crédito Poupanca
= (-] Crédito LCA
& I+] Provisio
{+ ) Volume Poupanca {maior valar entre captacio ou crédito)
{«1 Volume LCA (malor valor entre captacao ou crédito)
i+ Direcionados e Coohrigacbes
{+) Caplacio Fundos 2 Previdéntia

33.2. 0 critério de Porte tem por objetivo ajustar e definir @ estrutura de cargos
adequada a cada entidade, compreendendo a classificacho em niveis, sendo.

al 4 (guatro) nivels para as cooperativas centrais;
b} & {seis} niveis para as cooperativas singulares.

333 0 reajuste da tabela de portes acontece anualmente e para definiclo do
percentual de atualizacho, serd utiizado 120% do percentual de crescimento do
Sistema Financeiro Nacional (SFNL

3.3.4. A partir da revisao do modelo implementado no ano de 2025, néo deve ter
reclassificacdo de cooperativas para portes inferiores aos atuais (downgrode),

335 0 grode dos integrantes da Diretoria Executiva da Cooperativa Central
corresponde ao porte da Central. Para o caso de uma Cooperativa filiada com grade
superior an da Central @ Central podera acompanhar o mesmo nivel desta
Cooperativa,
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3.4, Remuneragio fika

3.4, A estrutura de remuneracao fixa estabelece as referéncias para os carges €
grodes com base em parametros de mercado. A remuneracao fika geralmente & um
dos componentes de maior representatividade no composto da remuneracho total
e deve suportar a promogdo de equidade, tanto interna quanto externa, na gestBo
da remuneracdo das pessoas estatutarias. A estrutura de cargos estabelece o
equilibrio interno dos cargos por meio de metodologia de avaliacdo. 0 equilibric
externo representa a estratégia de remuneracdo frente ac mercado e esté
estabelecido nos itens & segulr.

3.5. Referéncia de mercado:

457 A referéncia de mercado deve ser avaliada a partir do resultado de pesguisa
de remuneraglo, instrumento que fornece informacdes para alinhar as referéncias
de remuneracao intemna as praticas do mercado. Para estabelecer a referéncia de
mercado & necessario

a) Reslizar pesquisa de remuneracao com periodicidade anual

bl Ajustar as tabelas de referéncia, quando aplicével, de acondo com o resultado
da pesgLisa;

c} Estabelecer parametros de comparacao do Sicredi com o mercado,
considerando, principalmente & comparacac com empresas ligasdas ao
mercado Ananceiro, de portes e regibes de interesse sistémico.

3.6. Tabela de referéncia de remuneracan:

361 A tabela de referéncia estabelece as referéncias de remuneracao fixa, tendo
como bease informacies de mercado coletadas a partir da pesquiss. Esta tabela
deve

al Ser organizada em grodes e zonas, sendo que para cada grode devem ser
determinadas 5 {cinco) zonas, dentro das guais estdo determinadas as
referéncias de remuneratio minimas ¢ méximas;

b) Ter coma referéncia minima para cada grode o percentusl de B9% da
referéncia de mercado e maxima de 131% da referéncia de mercado,
representanda uma amplitude de remunerag o de 90% para cada grode;

c) Prever deflator regional compulsario, definido com base em pesguisa de
mercado @ reglstrado no Manual de Remuneracio;

d) Prever deflator local de B0%, 90% ou 100%, com base nas tabelas de
referéncia regionais, permitindo amplitudes de remuneracao diferenciadas por
cidade;

2l Ser atuaslizada e dispon|bilizada & dres responsdvel por Pessoas ¢ Cultura em
cada entidade, snualmente
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3.7, Administraclo da remuneragho fixa;

371, A utilizacdo das referéncias das zonas para remunerar esta diretamente
reiacionada com o nivel de desenvolvimento ¢ desempenho das pessoas
petatutdrias em seus cargos. A utilizacho de cada uma das zonas deve considerar
o5 critérios estabelecidos ne tabela o seguir;

Zona 1 Zana 2 Zona 3 Zona & Zona §
aaEnvabimesnin alerEnoa

Recém Individuos em | Exercendo as | Maturidade Competéncias
promovidos ou | desenvoelvime | atividades profiszional a realizacdes
recem nta das | relstivas a0 | (objetives e | importantes
contratados; compeléncias | carge derim | compeléncias) | para -
Iniclandes seu | esperadas dos  padrdes | acima do | negécio, onde
crescimeanto para g | esperados exigido para o | maturidade
salanal neste | exercicio da | pela grau, sendo | supera as
nivel da | fungdo 8 | organizacda fortecandidato | expactativas
mesponsabilida | padréo de | am nival plena | a promogao. do cargo.
de de acorlo | desempenho de
com o | aceitavel desempenho
desempeanho porém com | [objetivas &
jobjetives e | oportunidades | competéncias)
compebtdncias) | de malharia.

3.7.2. Para a administracao de honorarios ter o adeguado impacto nos custos das
entidades e ser um instrumento mobilizador @ positivo para pessoas € cultura, deve-
se planejar, durante o ciclo de orcamento anual de cada entidade, os recursos que
serfio destinados para as movimentagdes de remuneraclo

1.7.3. As Entidades sdo enguadradas conforme & estrutura validadas, mas ndo ha a
obrigatoriedade de engquadramento salarial no grode previsto,

A tobeln salarial ¢ uma referéncia, a fim de estabelecer pardmetros de
comparacdes com o mercado e equidade interna, mas cada Entidade deverd analisar o
seu pdeguado enguadramento local, respeitando os limites de teto previstos na
Politica

3.8. Remunera¢io varidvel

3.8.1. 0 modelo de remuneracdo vardwvel deve ser elaborads a partir da anidlise do
contexto e estratégias do negocio, visando incentivar resultados superiores €
sustentaveis e reconhecer as melhores performances, garantindo a sustentabilidade
da enticade e do Sistema, além de engajar todos os nivels da organizaclo

38,2 Plano de remuneracio varifvel: A Central Sicredi Nordeste adota comao plano
para a remuneracao vanavel de curto prazo:

Plano de remuneracao varidvel para Presidentes e Diretores (esferas): Aplicavel
para os cargos de Presidentes, Vice-Presidentes e Diretores de cooperativas centrais
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¢ singulores, As bandas de pesos ¢ o5 grupos de indicadores para o plano de
remuneracao variavel para:

Prezidentes @ Vice, estdo estabelecidos na tabela a seguin

Esfera | BandasdePesos | Singular | Central

Crdetiva 0 a 1000 Central Sleredl
Local e 100% Cooperativa | Central
Inckvictual 0a 100% Consalhn

Para os Diretores, as bandas de pesos 2 0s grupos de indicadores sso estabelecidos
como aplicavel 8 colaboradores CLT, conforme tabela a seguir:

Looperativas | :
Esfera Agincia Sede Centiral
Codetiva Cooparativa Ceniral Sicredi
Lo i Agiindia Cocperratea Certtrad
. Dt griepe it Irdfvidual (avalisgbo de
Irfuiclisal
desgrmparin)

= [Os pesos das eaferas podem varlar, porém a soma dos pesos das trés
esferas, sempre fechard em 100%.

= Nenhums estera poderd ficar zerads ¢ 8 esfera coletiva devers ter o peso
minimo de 10%.

* Paraos Presidentes a Esfera Local aprovada pelo Conselho, sera replicada
na Esfera [ndividual.

Cada Cooperativa fard a escolha dos pesos que irfo compor cada esfera de acordo
coim 5us estratégia locol validando no Conselha de Administragbo

1.8.3 Niveis de medicio dos resultados: As esferas s3o os niveis de medicao do
desempenho das pessoas estatutanas e da entidade. Cada esfera deve representar
g insthncla @ o Upo de contribuiclo esperada da pessoa estatutdria, mantendo o
alinhamento coletive e a copacidede do reconhecimento  individual
compreendendo assim, esfera coletiva, esfera local e esfera individual

384, Potencial de ganhg: De acordo com o peso relative do cargo (grode) e
estratégia de posicionamento de remuneracao em relacdo ao mercado (pacote de
remuneracao), deve ser definida a parcela de remuneragdo varidvel para o alcance
de 100% das metas, considerando que a parcela de remuneracao variagvel deve ser
definica @m multiplos de honorénos mensais

Como estratégia, oz Umites dos moltiplos foram separados por gras de
complexidade da funcdo, para as entidades; Central, Sede e Agéncia, sendn 3.5. 4
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& miltiplos para cargos Operacionals, Taticos e Estratégicos. Conforme guadro
abaixo:

e — e e —

Operucionials | fotcos | Fsifotegicns
Bpiu ity 1 ALERTED Cipr s LPE 2o 1hims
Appisipme | Coprahmsadiines Cirente de Agidecs
Angiryis | " Censaline 1 Semenntendents
Dovinile de Alindimants | P T T TR Doretores
Traines LAF & Carente de hivestlminios Presideninsz Vice
3.5 Multiplos ! 4 Multiplos 5 Multiplos

3.9. Contratacho de indicadores & metas:

391. Para cada uma das esferas devem ser contratados indicadores, cbservando
as onentacoes de referéncia de quantidade e perspectivas. Os Indicadores das
Esferas Coletiva e Local da Central, constam no anexo |, 2 esfers coletiva da Sede
da Cooperativa corresponde aos indicadores da esfera Local da Central. O anexo ||
h& um book de indicadores disponiveis para uso das cooperativas em suas esferas
locars.

39.2 As medidas do desempenho dos administradores das aress de controle
Interno, compliance, gestdo de riscos e auditoria interna devern ser baseadas na
realizacho dos objethvos de swas priprias fungbes e nika no desempenhbo das
unidades por eles controladas ouw avaliadas. O book com sugestoes de Indicadores
especificos para estas areas, estardo no anexo Il a esta politica

393 Osindicadores ¢ metas escolhidos devem observar as regras ¢ instinclas de
mprovacho nos termos desta politica, @ ndo devem Incentivar compartamentos que
elevemn @ exposicao0 ao rsco acdma dos niveis considerados prudentes nas
estrategias de curto, médio e longo prazos adotados pela entidade e Sistema. Para
as coaperativas de crédito e Confederacho nlo deve Incentivar também a geracio
de sobras

3.9.4, Faixas de premiacio:

a) Do indicador:
|} Fica estabelecido um bmite minimeo de B0, sendo aqueles indicadores cujo
ptingimenta seja inferior, zerados para efeito de célculo de remuneracio
varigvel @ o limite maximo de 120%,. =sendo agqueles indicadores cujo

atingimento for superior, limitados a 120% para efeitn de calculo de
remuneracio varidvel

1} Os Indicadores disponivels devem ter pesos especificos gue somados
totalizem 100%.

b) Esfera: A faixa de premiacdo de cada esfera podera variar de 0% @ 120%,
conforme o desempenho dos indicadores /objetivos gue nela estdo contidos.

c) Multiplo; A faixa de maltiplos dentro das esferas, poderd variar de 0% a 100% de
acordo com & 2apuracao e consolidacao dos atingimentos dos indicadores. O ndmero

Classificacio da Informiacko: Uso Interno



de multiplos de salérios qgue representardo a parcela de RV fica definide conforme
guadro do item 3.8.4,

310, Fundo de remuneracho varidvel

3107, O fundo de remuneracio varidvel visa alinhar os limites para pagamento de
remuneracao variavel entre s entidades, bem como darseguranca ao associado sobre
2 responsabitidade nos montantes anuais de pagamento em relacdo aos resultados
obtidos e 2 respectiva capacidade de pagamento

310.2. Pars cada cooperativa singular e cooperativa central deve ser composto um
fundo para o pagamento da remuneracac varidvel, especifico para as pessoas
Estatutarias

310.3, Ds fundos sfo os Limitadores para o pagamento da remuneras o varldvel e
o calculados utilizando-se como referéncia o valor do resultado sjustado;

resultado ajustado = resultado quido (-] doages recebidas (+) juros ao apitzl [+ provisSo de BV

310.4. Os limites dos fundos devem ser:

Estatutaios  da|  Estantanos  da
Caoperativa Cantral
5.00% 0, 50%

3105 Cada entidade precisa definir os limites a serem distribuidos para fins de
Remuneragao Varavel com registro em Normativo Local Apos a aprovacao da estratégia
e percentuais do fundo por cada entidade até 31/03 do ano de vigéncia do seu programa
de remuneracdo vardvel, os percentunis do fundo deverlo ser atualizados junto & drea

responsavel por Remuneracao no time de Pessoas e Cultura do CAS por meio do envio da
respectiva ata em gue consta a deliberacao de aprovacao.

3.10.6. As referBncias para splicacBo dos percentuais do fundo devemn ser:

o} Limite dos cooperativas sngulares: Resultado ajustado mediante a soma de
todas as unidades de atencdimento da coaperativa singular Inclusive das com
resultado negativo;

b) Limite da Central: Resultado ajustado mediante a2 soma de todss as
cooperativas singulares filladas & Central inclusive das com resultado negative;

c) Observar a escalhe do iterm 3106

3N, Apuracao dos resultados

AN Aspuracho dos resultados deve ocorrer em guatro etapas, considerando:
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n) Avallaclo dos Indicadares: Todos os Indicadores devemn ser avallados de
ecordo com o atingimento da meta, imitados pela faixa de premiacao;

b) Consolidacdo dos resuttados nas esferas e reting final: 0 célculo do rating
fnal de todas as pessoas estatutdrias deve ser realizado a partir da
consplidacio dos resultados dos Indichdores nos nivels de medicho (esferas),
panderado pelos pesos das esferas definidos por cada entidade, O rating final
& apresentado utilizando 4 (guatro) casas decimais:

c) Céalculo da remuneracio var avel: A remuneracdo vardvel deve ser calculsds
com base na ultbme remuferacio base ds pessoa estatutdria no apo chvil A
farmula de calculo &

RV Individual =
Remuneracao Base X multipie do cargo X rating final da pessoa Estatutana

d} Aplicaclo do percentual de deflacio dos colaboradores CLT; Apds o cllculo
do montante de remuneracao varavel devem ser aplicados as pessoas
estatutdnas o mesmo percentual de deflator final aplicado as pessoas
colaboradoras CLUT lotados na mesma entidade das pessoas estatutédrias (sede
de cooperativa singular ou central);

e) Aplicagbo dos fundos de remuneracho varidvel: Apds aplicado o deflator das
pessoas colaboradores (LT nas pessoas estatutarias, deve ser aplicado o fundo
de remuneracan variavel definido para as pessoas estatutarias de cada
entidade. Caso o montante da remuneraclo varibvel exceda os imites do
respectiva fundo, os valores individuais de remuneracdo varldvel sero
reduzidos de forma proporcional para todos as pessoas estatutdrias ateé
strancar o valor limite do fundo.

3.12. Pagamento

332.1. 0 pagamento da remuneracdo variavel para as pessoas estatutarias deve ser
realizado a titulo de bomus, sendo paga anualmente, na mesma data dos
colaboradores CLT.

al Mo minimo 40% [(guarenta por cento) da remuneracho varidvel deve ser
diferida para pagamento futuro g 60% (sessenta por cento) pago a vista. O
pagamento dos £0% (quarenta por cento) diferidos sera realizado em 03 (trés)
parceias anuais, sendo 8 primeira parcela de 13,60% e as demais de 13,20%
caca

A implementacho do pagamento diferido serd realizada de Forma escalonada
conforme previsto na legislacdo de egéncia

b} As parcelas diferidas devem ser reajustadas anualmente pels taxa de COI do
periodo de apuraglo;

) As parcelas diferidas, acrescidas da correcho do COI. poderfo ser revertidas
proporcionalmente 8 reducdo significativa do desempenho dos fatores
considerados para pagamento da remuneracac vanavel No caso das
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cooperativas centrals e singulares, ocorrida em funglo de efeitos de atos de
gestdo sobre operacies gue serviram de base para 3 apuracao da remuneracao
varigvel no respectivo ano de orgem & reversao ocorrerd € no ano do
pagamento da parcela difernds, ols) Indicadories) atnjam abamxo de 50 da
meta estabelecida no ano que definiu o percentual de atingimento gque estio
sendo diferidos.

312.2. Toda a remuneracao varidvel paga as pessoas estatutarias estd sujeita a
Incidéncia dos tributos previstos na legislacho aplicavet

3123 Proporcionalldade & elegibilidade; 0 pagamento da remuneraclo varidvel
s£ra proporcional a guantidade de meses trabalhados no ano & deve considerar:

a} Caloulo proporcional tendo como base uma fracao igual ou superior a 15
[quinze] dias de trabalho no miks;

b} Nas hipdteses om que as pessoas estatutdrias forem admitidas a partir do
primeiro dia de outubro do ano vigente, ndo € possivel a contratacdo de
objetivos individuais. Neste taso se & entidade tiver definido peso para a esfera
Individual o peso desta esfera serd distribuldo automaticamente nas demais
esferas gue possuem pesos estabelecidos

c) Nos casos de alteracdo de cargo, o cdlculo da remuneracdo vaniavel da
pessoa estatutana considerara o multiplo e o rating spurado em cada um dos
cargos ocupados durante o exercicio. independente da proporclo de meses
trabalhados, a apuracko dos indicadores serd sempre referente ao resultado
consclidado da ano civil.

312.4, Provisag: O valor a ser provisionado devers ser Umitado ao percentual para
a provisdo e ao miximo de multiplos aprovado pelo Conselho de Administracio,
devendo ser observadas as normas contabeis vigentes, considerando a formula:

Provisao mensal indvidual = (Remuneracdobase » miltiplo da cooperativa x 1) / 12

Cadz entidade fara 3 escolha de seus parametros, de scordo com su2 estratemia
local, validado no Conselho de Administracao, preferencialmente antes do ano de
vigéncia do programa. Apds a definicdo. os percentuais deverao ser formalizados
junto @ @rea responsavel da Central por meio de ate do Conselho de
Administracio.

B} Fdruns de alnhamento: Devern ser realizados fdruns de alinhamento entre
o%s Diretores Executivos de cada enticdade, para a escolha dos Indicadores que
serfo utilizados nas esferas,;

b) Foruns de aprovacao: Apds @ realizacao dos foruns de alinhamento € da
escolha dos indicadores. os Diretores Executives devem enviar a proposta para
os respectives fdruns deaprovacdo, determinados abaixo:
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Zede daCodp Sode daCoap =
Exzfam : CALR
Singular Central
- Consetho de Adm Coaeetht de Adm Corselho de Adm
Colativa
da Ceniral da Sicredipar da Sicredipar
Can=clho de Adm Congelhe de Adm
Local DIREX
da Cooperaliva da Camiral
ndividal Gesbar imadiala

312.6. Comunicacdo: Todos os elegiveis devem ser comenicados sobre os
Indicadores das esferas coletiva e local e gue essa comunicagho seja devidamente
registrada em ATA. Tambédm deve ser estabelecido, pelas Entidades, as formias de
acompanhamentao dos indicadores e resultado final

3.13. Retencao de Longo Prazo:

0 modelo de Retencao de Longo Prazo (ALP) deve ser elaborado 2 partir da analise
do contexto e estratégias do negocio visando dar sustentabilidade ao negécio, de
forma atrair e reter as pessoas estatutdcias, bem como formar renda para suportar
05 processos de transicao de Carreira e sutessan.

313.). Elegibilidade; Serdo elegiveis & retencdo de longo prazo (RLP) todos os
ocupantes de cargos de Diretores & Presidente de cooperativas centrais o
singulares a partir da eleicdo registrada em ata do Conselho de Administracao ou
da Assembleia Geral, conforme o caso. da sua respectiva entidade. desde gue
estejam homologados pele Banco Central do Brasil e tenham tomado posse no
respectivo cargo.

313.2. Modelo de Aplicaclo: O RLP sera concedido na forma de contribuicdo para
plano de carater previdenciario. Cumprimento de critérios minimos para concessao,
gue corsideram:

a) Aprovacio do RLP em Assemblela Geral da respectiva entidade, com registro em
ai=:

b) Obrigatoriedade de contribuicdo do elegivel no limite maximo vigente definido
por sua entidade no plano de previdéncia privada atual do Sicredi, previsto em
politica especifica;

c) Nao & permitido resgate [Independentemente do valor), no plano de previdéncia
privada atual do Sicredi. Havendo resgate, o elegivel perde o direito aos depositos
subsequentes do plano de RLP;

d) Alcance da meta estipulada pars o indicador definido, observando o lmite
minimo de B0% e médximo de 1205

313.5. Periodo de elegibilidade; Enquanto o elegivel permanecer na empresa
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3134 Apds o término de contribulcho, os montantes |4 depositados devem ser
corrigidos de acordo com 2 rentabilidade do veiculo, até o periodo de liguidez.

3.4, Concessao

3147, Os valores creditados como RLP devem ter aplicacho de proporcionalidade
entre 80% e 120% ao desempenha do Retomo sobre Patriménio Liquide (36C01),
sendo 0 aporte realizado anualmente ate o final de marco do ano subsequente ao
dos resultados. Caso o atingimento do Retormo sobre o Patrimonio Liguido (5:C0N)
seja inferior & 80%, a contribuicho em FLP do respectivo ano serid rerada, engquanto
o atingimento do Retorno sobre o Patrim&nio Liguida (%CDI) seja superior a 120%
limita a contribuicdo em 120%

3742 0 Retomo sobre o Patrimonio Liguido (%6CDI) considerado para as
cooperativas singulares sera o da propria entidade. Para as cooperativas centrais
serd o composicho de suas cooperativas fliadas,

314.3. Formato de concessao: 0 pagamento do ALP ocorrera anualmente, sendo no
minimo 40% [(quarenta por cento) diferido para pagamento futuro e 60% (sessenta
por cento) pago b vista.

a) 0 pagamento dos 40% (guarenta por centa) diferidos serd realizado em 3 (trés)
parcelas anuais, sendo a primeira parcela de 13,60 % e as demais de 13,20%¢ cada;

A implementacdo do pagamento diferido serd realizada de forma escalonada
conforme previsto na legislagdo vigente

k) As parcelas diferidas devemn ser resjustacas anuvalmente pela taxa do CDI do
periodo de 2puracao;

314.4. As parcelas diferidas, acrescidas da correcdo do C0I, poderdo ser revertidas
proporcionalmente & reducdo significative do desempenho dos fatores
considerados para pagamento da ALP. Mo caso das cooperativas centrais e
singulares, ocorrida em fungho de efeitos de atos de gestho sobre operacdes que
serviram de base para a apuracao da RLP no respectivo ano de origem, a reversao
pcorrera se no ano do pagamento da parcela diferida. ofs} indicador{es) atinjam
mbaiwo de 50% da meta estabeliecida no ano que definlu o percentual de atingimento
gue estho sendo diferidos

3.15. Potencial de ganho

3.15.1. A guantidade de maltiplos liguidos do honorario mensal do elegivel pode variar,
sendo até 2 miltiplos para Diretores e até 3 multiplos para Presidente. A Assembleia das
Cooperativas, com base na regra acima, dove definir os multiplos a serem aplicados,
Informando & drea responsdvel por Gestio de Pessoas do CAS e da Central

3.16. Apuracido dos resultados e proporcionalidade
3167, A formula para calculo do RLP sera:

Ultima honeraro mensal x multiplo ALP x resultado do indicador

3162, Ao resultado deste célculo devern ser aplicadas as regras de
proporcionalidade.
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3163, A comncessho do BLP deve ser proporcional & quantidade de meses em que os
elegiveis trabatharam no ano contribuindo ndividusimente para plano de
previdéncia privada do Sicredi no limite mawximo da sua entidade. 0 calculo
proporcloral term como base uma fracho Igual ou superior & 15 [guinze) dias de
trabalho no ms.

3.17. Liguidez

3171 A liguidez do RLP deve respeitar a legislacdo vigente em relacdo aos
programas de fundo previdencirios @ ndo deve ocorrer antes de 30 (trinta) dias
depols de cumpridas as condicbes a seguin

a) Ter hawido desvinculacdo do cargo (rendncia, fim de mandato ou destituicdo);

b} N&o haver vinculacdo com outra entidade do Sistema Sicredi em até 30 dias apos
B desvinculagho

3774 Com o cumprimento das condicdes acima, os percentuas de liguidez podem
ser liberados conforme segue:

al 100% em caso de desvinculacso de forma nag- voluntaria;

b} 0% nos casos em que o desvinculacho ocorra devido um ato de mé fé que de
alguma forma prejudigue a imagam do Sioredi;

£} Em caso de desvinculss o voluntdria, a pessoa estatutaria ¢ elegivel a resgatar
um percentusl proporcional de acordo com tabela progressiva de Vesting anexa.

317.3. Em carater de excecao poderao ser estabelecidos percentuais de resgate
distintos dos indicados na tabeia progressiva ng momento da desvinculagso
voluntdria, desde que aprovado no Conselho de Administracho da entidade e ciéncia
do Conselho de Administracdo da Central. para as cooperativas singulares e para
85 cooperativas centrais, devendo a aprovacao € ciéncis constar nas atas das
entidades envolvidas.

3174, Em situscbes de desligamento por morie ou invalldez do participante, ou
seus benefidarios, conforme o caso, sera elegivel a resgatar 100% do montante
depositado & deve respeitar a legislacdo vigente em relacdo aos programas de
fundo previdencidrios

3.18. Remuneracido do Conselho de Administracdo de Cooperativas Singulares e
Centrais

31B1. As praticas de remuneracao dos participantes dos Conselhos devem ser
aplicadas conforme estrotégia, maturidade e capacidade de pagamento de cada
entidade, respeitando a governanca, legislacbes aplicdvels e decistes das
respectivas Assembleias Qerais

316.Z. Elegibilidade; Sao elegiveis todos os membros de Conselhos de todas as
entidades do Sistema Sicredi, exceto o Presidente do Conselho das Cooperativas
Singulares e Centrais. a partir da sua eleicdo registrada em ata da Assembleia Geral

de sua respectiva entidade, homologada pelo Banco Central do Brasil, guando
NECESSAna, & pOsse no respectivo cargo.
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3.159. Regras Garais

3.18.1. A remuneragdo para os elegiveis deve ser realizada no formato de honorarios
mensais pagos 12 (doze) vezes ao ano ou cédulas de presenca conforme nimeros
de reunifes reallzades. Os membros do Conselho nbo possuem remuneras;do
varidvel [exceto Presidente e Vice), O ressarcimento de eventuasis despesas por
participacdo em Conselho deve seguir as regras definidas por cads entidade &
aprovado pela Assembleia Geral

31592 A remuneracio para o Conselho das cooperativas singulares ¢ Contrais deve
ter coma rieferéncla os parGmetros do quadro a segulr, com dellberaclo nas
respectivas Assembleias.

Conforme eferdnoia de rerunemngbo dos
Extabutdnios

Pregidenia

Aie 50% dos honorangs
Wica-Pretdd anba Hanarang Fig
o to Preeiders
o Ale 10% dos hanoraros
Cirnsaihain rarng Faop
o do Praciders

3183 A revisdo da remuneracdo dos Conseltheiros, gue tém como base o honoraric
do Presidente, ocarrerd simultsneamente & revisdo do honordrio deste e deverd ser
aprovada gim Assembleia Ceral com devido registro @m ata

3184, Para os casos de redugdo de honorarios do Presidente em fungdo de
dedicacdo parcial. cabe a Cooperativa definir os honordrios de seus Conselheiros
em Assembleis Geral ¢ com devido registro em ata

4. Papéis e Responsabilidades

#4.1. Adrea responsivel por Pesseas e Cultura do CAS, compete:

a) Realizar gestdo e manutencho das palitices ¢ dos processos e ferramentas relacionsdos,

b) Estabelecer @ manter stualizados os aspectos relativos 8 estrutura de cargos, salaros e
carreiras. remuneracao fixa e remuneracao variavel:

c) Atualizar as tabelas de referéncia de remuneraclo e deflatores regionais compulsérios;

d} Calcular as prévias de remuneracao variavel para as areas do CAS e cada uma das

entidades;
e) Apurar os resultados de cada pessoas estatutiéria conforme regras aprovadas por cads

Central e CAS e realizar o respectivo pagamento
f) Orientar e apoiar o CAS e cada uma das entidades nos processos o8 remuneracao.
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4.2, A drea respansdvel por Pessoas e Cultura em cada uma das Centrals, compete:

2) Registrar as escolhas descritas neste documento em politicas locais. mediante
comunicacho e disponibilizacho dos mater|ais pora as suas cooperativas Rliadas

b) Supervisionasr e orlentar as cooperativas filiadas, garantindo que elas sigam as politicas
¢ regulamentos estebelecidos. inclusive reslizando a superviséo das praticas de
governanca € a implementacao de boas praticas de gestao.

4.3, A drea responsdvel por Pessoas e Cultura em cada uma das entidades, compete.

a) Suportar a entidade na realizacdo das escolhas previstas nesta politica e sua correta
documentacao;

b} Liderar esuportar os processos de revisdo de remuneracio anual relativos ao orgamento
de pessoal;

c) Observar @ cumprir as regras dispostas nesta politica, assim como as orientacdes
estabelecidas o Manual de Remuneras o

d) Encaminhar para aprovacao da Cooperativa Singular ou Central as definicoes. conforme
escolhas previstas nesta politica;

g) Encaminhar pora drea de Pessoas ¢ Culturs e Servicos de Gestho de Pessoss do CAS o
registro das escolhas realizadas e as aprovacdes mesmas;

fl Comunicar as pessoas estatutdrias da respectiva entidade acerta das megras de
remuneracao.

g) Conferir as prévias de remuneracdo varidvel dos suas entidades

4.4 A drea responsivel por Servicos de Gestao de Pessoas do CAS, compete:

2) Operacionalizar os reajustes, as alteracdes e as definicbes nos sistemas operacionals
com base nas definicbes compartilhadas pela drea respansivel por Pessoas e Cultura do
CAS e de cada uma das entidades:;

b) Operacionalizar via folha de pagamento os pagamentos referentes & remuneracio
warldviel;

4.5 A Auditoria Interna de cada Central, compete:

a2) Auditar os processos de calculo de remuneragho varidvel de curto & longo prazo das
coaperativas flladas

4 6 A Auditoria Interna do CAS, compete:

8) Auditar os processos de cilculo de remuneraclao varifvel de curto ¢ longo prazo das
Centrais

4.7. A Diretoria de cada entidade, compete:

8) Observar as regras dispostas nesta politica @ seus processos relaclonados relando pelo
SEL CLITErimenio.

Classificacio da Informiacko: Uso Interno



i 5- BASEREGULATORIA /LEGISLACAD ALICAVEL

Lel n" 10.101/2000;
Resolucio CMN n* 5.177/2024.

H b. Vigéncia e Historico de

Aprovacao

DATA DESCRICAD APROVADOR
24,/10/2019 1® versdo - criacho do documento Conselho de Admlnistraclo am
281072019, Reunido 239 - Voto
CAD 02672019
23/01/2025  2*versao - revisao eatuslizecsodo  Conselho de Administracao em
documento ' 23/01/2025, Reunido 243 - Voo
CAD D2/2025

Conselho de Administracso em
14/08/ 2045, Reunido 313 - Voto
CAD 24,2025

3* versho - revisho e atualizacho do
documento

14/08/2025

Anexo k
Esfera Coletiva (Central)
Indicador Peso
Azsnciados Correntistas (Saida) F0%
Depositos totais de associados 0%
IE 20%
ROE | 20%
Net Promoter Score - NPS 20%

Esfera Local [Central) - Esfers Coletiva {Sede da Cooperativa)l

Indicador Feso
ISA Geral 1053

Classificacio da Informiacko: Uso Interno



ROE | 15%

Indice de Cobertura | 15"
Assocados Correntistas 20%
Crédito 20%
Ativas Totais 1050
Crescer [Fundagho) | 5%
Educacdo Financeira (FundacBo) Eifly
Anexo Ik
Utilizacho de Indicadores.

Em astendimento a Resolucao 5177, estes Indicadores nao deverao ser utilizados. por
incentivar as sobras:

=/ Resultado {Sobras + Juros)

<, Resultado Liquido

«/ Sobra Liguida antes da PCLD e JCP
</ Sobra Operacional + PCLD

</ Spbra PPR sem o fundo de expansao
=/ Bobras Liguidas

«/ Sobras Liguidas, Resultado Liguido
«/ Sobras Liquidas/Sobras PPR

</ Sobras PPR

=/ Ualor do Resultado Ajustado

Indicadores gue nao possuem estimulo s sobras, nem ao rsco:

=/ Assoc Formados no Programa Crescer

</ Assoc Formados no Programa Ed. Financeira

/ Associados b Associados Totais

</ Associados Ativos

</ Asspriados com recebimento da folha salarial na cooperstiva
</ Associados correntistas

=/ Asmociados por Subsegmentos

</ Atendimento do Suporte o Colaborador « Atendimento dos Suporte ao
Associado

=/ Ativos Totals

«/ Carteira de Crédito

</ Compromissos de Portfolio Trimestral entregues no Prazo
=/ Consdroios

</ Crédito Comercial

«/ Custo de Operacdo por Associado Correntista

«/ Deposito a Prazo

</ Deposito a Vista

=/ Depdsitas = LCA + CH Adm

</ Depositos + LCA « LCI

«/ Depositos + LLCA + Poupanca + Fundos & Previdéncia « LO
«/ Depdsitos’, Depdsitos Totaks

]
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«/ Despesas de PCLD e Recuperagho de Prejulzo
</ Formacado Cooperativista

</ Formar Associados gue alnda ndg tenham reallzado a formagBo do
Programa Crescer, planejado de acordo com a guantidade de nicleos de cada
BEencia

«/ Fundos de Investimentos

«/ [iiro de Cartelra

</ Inadimpténca Over 30 CA

=/ Ind. iInradimpléncia

</ Indicador de Supervisao

</ Ingresso de Capital Social

«/ ISA (FidelizagBo)

=/ 154 Geral

=/ 154 M3

</ Liquidez

</ Net Promoter Score (NPS) - Legado

</ Met Promoter Score (NPS) = Unificado
“/ Nowos Associados

=/ NPS

«/ Operacbes de Crédito

=/ Operacdes de Crédito com CPR

</ Owver 30%

=/ Patrlménio Liquido

</ Principalidade

</ Recursos Administrativos

«/) Aecursos de Funding

</ Recursos Totais

</ Referencial de Sustentabilidade

</ Seguros

</ Sustentabilidade

</ Sustentabilidade - Crescer

«/ hustentabilidade - Educacao Financeirs
</ |EAR *

</ Indice de Cobertura *

«/ Indice de Eficiéncia *

</ Margem de Contribuicao (MC) *

</ ROE *

*“Indicodores gue podem serentendidos como estimuwlo o sobras ou risco, mas gue

caobe interpretocdo

Anaxo 1z

Book de Indicadores. das areas de controle interng, compliance, gestao de riscos e
suditoria interna,
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Compliance

</ Implementar melhorias nos processos visando maior efidénciae
efetividade;
=/ Naomero de nbo conforrmidades ou apontamentos regulatanos atribuiveis &
area de compliance;
</ Numero de revisdes de politicas normativas realizadas conforme
calendédrio regulatdrio;
=/ NP5 dos treinamentos realizados/ coordenados pela srea

Auditoria
=/ Monitoramento de incldentes ¢ planos de agho da Auditoris Interna;
</ Conclusao dos trabalhos planeiados no plano anual de Auditoria Interna;
</ Implementacdo de Auditoria Continua;
</ % do plano anual de auditoria executado (com base em cronograma e
EsSCopok
</ Verificacdo da eficacia dos planos de risco implementados.

Gestho de Risco

</ Evolucio da maturidade da gestdo de riscos, conforme metodologia
propria [(Norma Sistémica de Risco Dperacional e Controles Internos);
=)/ % de mapeamentos de risco reallzados/revisad os dentro do clclo anual
[por un|dade, processo, produto etc.).

Controles Internos

</ Nomero de testes de controles executados vs. plane@dos no ciclo anual;
=/ Planos de risco implementados dentro do prazo

Anexo IV

Tabela de Vesting do RLP; determing ¢ % dos valores referentes bs contribuicbes
gue 0 elegivel tem acesso em caso de desvinculacdo voluntaria do Sistemna Sicredi.

[empo de peimandncia ni
Sisiema Siciedi como estatutano | ° OC 12ogale
5 mnos 10%
G ancs 19%
7 @ncs 28%
3 ancs 3%
B ancs 6%
10 anns 55%
11 anos B %
172 anas Fa%
13 anos BE7%
14 anas R
1hanas 100
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