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A atvos

Introducao

A Lei 14.611/2023, sancionada em julho de 2023, busca promover a igualdade
salarial e de critérios remuneratdrios entre mulheres e homens. O Governo, apds a
regulamentacdo da lei, ficou responsdvel por elaborar os Relatérios de
Transparéncia Salarial e Critérios Remuneratdrios, baseados em dados fornecidos

pelas empresas por meio do eSocial e da Declaracdao de Igualdade Salarial e de
Critérios Remuneratérios.

O objetivo é reduzir a disparidade de remuneracdo entre géneros, atualmente em
torno de 21,4%', e promover a ascensdo de mulheres a cargos de gestdo. No
entanto, a Atvos afirma que os indicadores utilizados nos Relatérios nao refletem
suas praticas atuais em relacdao a remuneracao e oportunidades de crescimento
profissional para mulheres e homens.

Por isso, a empresa apresentara notas explicativas aos Relatérios, visando
contextualizar as informagdes divulgadas pelo Governo e reafirmar seu
compromisso com o tratamento isondmico entre géneros e com a criacao de
oportunidades equitativas para todas as suas empregadas e empregados,
independentemente de caracteristicas pessoais.

1 https://agenciadenoticias.ibge.gov.br/media/com_mediaibge/arquivos/71016b2eb0a5feb8f7685271b1233db7.pdf
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Diversidade

A Atvos, uma das maiores produtoras de biocombustiveis do Brasil, esta
comprometida com a diversidade e equidade no ambiente de trabalho.

A empresa divulga amplamente o seu Cédigo de Conduta Etica para toda a sua cadeia
produtiva, promovendo iniciativas para combater o assédio moral e sexual,
empoderar e valorizar a forca feminina no setor sucroenergético, além de capacitar
mulheres para assumir cargos operacionais e de lideranca.

Como signataria dos Principios de Empoderamento das Mulheres (WEPs), iniciativa
do Pacto Global e da ONU Mulheres, a Atvos busca implementar a¢cdes focadas em
equidade de género e no fim da discriminacao no ambiente de trabalho.

Além disso, um dos pilares do MIOVA (Movimento de Aprendizagem) € a capacitagao
das mulheres para assumirem cargos operacionais. Foram formadas 326 mulheres no
ano-safra 2025/2026 (dado até mar¢o/2026), o que representa 55% do total de
pessoas formadas no periodo. A partir da iniciativa, seguimos ampliando a inclusao
de mulheres no mercado de trabalho, com resultados concretos em formacao e
contratacao.

Nossas Atitudes

Aprender e Transformar
Todos(as) pelo resultado

Vocé é exemplo

Operacdao com exceléncia

Seguranca e conformidade sao a base
de tudo
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Diversidade

Implementamos a Politica de Diversidade e Inclusao na Atvos com um Comité
responsavel por promover discussdes e iniciativas que valorizem a diversidade, com
respeito, igualdade e acolhimento no ambiente de trabalho. O primeiro tema
trabalhado é equidade de género.

A Atvos conquistou, pela 52 vez consecutiva, em 2026, o Selo Social Empresa Amiga da
Mulher, concedido pelo Governo de Mato Grosso do Sul.

O prémio destaca as a¢des da companhia em prol da equidade de género e da valorizagao
feminina em suas trés unidades agroindustriais no estado: Santa Luzia (USL), em Nova

Alvorada do Sul; Eldorado (UEL), em Rio Brilhante; e Costa Rica (UCR), no municipio
homoénimo.

Uma das iniciativas € o MOVA Comunidade, um programa da Atvos que oferece cursos
gratuitos na area agricola, com boa parte de turmas exclusivas para o publico feminino,
propiciando qualificagdo profissional e criando oportunidades de renda para mulheres.

Continuidade das iniciativas de equidade de género: além do reconhecimento por meio do selo Empresa
Amiga da Mulher, a Atvos mantém em continuidade seus programas, politicas e praticas internas, que atuam
de forma permanente como instrumentos de promocdo da equidade de género e da reducdo de desigualdades
salariais

Programas de Valorizacao Feminina: Capacitamos centenas de mulheres a fim de
ampliar a participacdao feminina no setor sucroenergético e no agronegocio de forma
geral. Ha diversas acdes para empoderamento feminino, como: (i) palestras e
workshops sobre temas como igualdade de género, violéncia doméstica e
empoderamento feminino; (ii) politicas claras e procedimentos para denuncias de
assédio; (iii) parcerias com instituicdes locais de apoio as vitimas de violéncia de
género; (iv) atracao e selecao inclusivos; e (v) programa de mentoria para mulheres,
dentre outros.
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Notas Explicativas

Foram elaborados pelo Governo os Relatérios de Transparéncia dos
estabelecimentos listados abaixo:

UAE —CNPJ UAT — CNPJ UCR — CNPJ
Matriz SP — CNPJ 08.070.566/0011- 08.070.566/0017- 08.070.566/0016-
08.070.566/0001-00 73 69 88

(Escritorio SP) (Usina Agua (Usina Alto (Usina Costa Rica -
Emendada - GO) Taquari - MT) MS)

P—CNPJ

UMV — CNPJ UAL — CNPJ uc
07.298.800/0001-80

08.070.566/0012-54 46.448.270/0004-03 /

(Usina Morro Vermelho - GO) (Destilaria Alcidia - SP) e Con(iu;;;a SOOREE

UEL-CNPJ URC — CNPJ USL — CNPJ
05.620.523/0002-35 08.598.391/0001-08 08.906.558/0001-42

(Usina Eldorado - MS) (Usina Rio Claro - GO) (Usina Santa Luzia - MS)

Os relatérios preparados pelo Governo no segundo semestre de 2026
apresentaram uma visao limitada da Atvos, pois ndo consideraram a realidade atual
da Companhia e nem tiveram acesso aos dados e indicadores da drea de Gente &
Gestdao, que sdao atualizados regularmente. Como resultado, as informacdes
fornecidas, baseadas no ano de 2025, distorceram algumas conclusGes e nao
refletiram com precisao as atuais relagdes de trabalho na Atvos.

Essa distorcao foi gerada especialmente pelos seguintes critérios adotados pelo
Governo:

(i) salario contratual mediano;
(ii) remuneracao média; e
(iii) grandes grupos de ocupacao.

O relatério atual, que utiliza dados coletados pelo 6rgao em 2026 e os compara
com os de 2025, ainda nao representa adequadamente a realidade da Companhia.
Isso se deve a continuidade de uma metodologia que nao captura com precisao as
nuances e complexidades das praticas de remuneracao e progressao de carreira na
Atvos.
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Problematica dos critérios

|. Salario contratual mediano

Ha inconsisténcias entre os nimeros apresentados nos Relatdrios e os dados atuais da Atvos.
Como a Atvos ndo participou da elaboragdao ou metodologia dos Relatérios e ndo teve acesso as
informagdes-base, nao é possivel aferir ou justificar as discrepancias.

Apesar dos esforcos feitos pelo Governo, os indicadores utilizados para a elabora¢dao dos
Relatérios ndo refletem as praticas da Atvos em relagdo a remuneragao de mulheres e homens e a
criacdo de oportunidades para promocdo de seus profissionais, independentemente de
caracteristicas individuais.

Os Relatdrios também utilizam o salario contratual mediano? como metodologia para identificar
possiveis disparidades salariais, o que é distorcida por salarios que se distinguem da média. As
métricas utilizadas nos Relatdérios ndo levam em consideragdo critérios isonémicos como
atividades exercidas por cada pessoa, grau de responsabilidade da posicao, expertise, tempo de
servi¢o, dentre outros estabelecidos na prépria CLT. Isso ndo permite uma representagao precisa
da realidade da Atvos em termos de remunerac¢ao e oportunidades de ascensdo profissional para
ambos os géneros.

Il. Remuneracao Média

O calculo da razdo entre a remuneracdo média de mulheres e homens, realizado pelo Governo,
considerou parcelas salariais condicionais a situacGes especificas de trabalho, como horas extras e
adicionais noturno, de insalubridade, periculosidade e outras parcelas. Portanto, a metodologia
desconsidera situagdes individuais dos trabalhadores, ndo sendo adequada para demonstrar
disparidade salarial em razao de género.

Critérios de isonomia segundo a CLT

A Atvos observa a legislacdo trabalhista e entende que
Produti- diferencas salariais entre cargos distintos e localidades
JE sdo esperadas e legais (como de um Engenheiro Elétrico e
um Técnico de Laboratério Industrial, pois sdo atividades
n;?$z20 Pfgﬁf,‘,i‘": totalmente distintas).
Para avaliar adequadamente possiveis disparidades
salariais entre os géneros, é necessario analisar os
critérios de isonomia previstos na CLT, os quais ndo sdo
capturados pelos Relatérios do Governo.

Tempo
de servico
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I1l. Utilizacao dos Grandes Grupos
de Ocupacao da CBO

Os Relatérios apontam a diferenca percentual do salario e de remuneracao das
mulheres e dos homens com base em uma agregacao dos chamados ‘grandes
grupos de ocupagao’. Os grandes grupos de ocupagao sao uma classificagao que
comporta 10 conjuntos de ocupagao agregados por nivel de competéncia e
similaridade das atividades executadas e fazem parte da estrutura da chamada
‘Classificacao Brasileira de Ocupacdes’, a CBO.

A CBO nao considera fatores importantes como tempo de servigco, experiéncia e
produtividade, o que distorce a realidade da Atvos. Por exemplo, um Médico(a) e
um(a) Analista Fiscal PL, por ndao serem cargos de dirigentes ou gerentes, devem
estar agrupados juntos no item “trabalhadores com formacgao superior”. Um outro
exemplo é considerar um Diretor(a) Financeiro Corporativo comparado com um(a)
Gerente de Servicos Administrativos no agrupamento “dirigentes e gerentes” . Essa
abordagem nao reflete a situacao real da empresa.

Acreditamos que melhorias na metodologia sejam essenciais para uma analise mais
consistente e apropriada a fim de detectar distor¢des e aborda-las corretamente.
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Politicas e critérios de
remuneracao declarados pela
Atvos

A diversidade de género e a igualdade de oportunidades sdo valores fundamentais para a Atvos.
Com esse objetivo, a companhia mantém um plano de desenvolvimento profissional para os(as)
integrantes e considera como critérios remuneratdérios e de progressdo na carreira: (i)
cumprimento de metas de producao, definidas pela Atvos; (ii) tempo de experiéncia profissional;
e (iii) proatividade (desenvolvimento de ideias e sugestdes para melhorar os resultados), sem
qualquer distincdo de género ou de outras caracteristicas individuais. As empresas adotam
politicas para promog¢dao de mulheres a cargos de direcdo e geréncia, concessao antecipada de
férias e faltas abonadas, sem distincdo de género.

Na Atvos, a igualdade é um compromisso sélido, fundamentado em politicas transparentes,
pesquisas e revisdes periddicas de salarios, promocdo equitativa e investimentos em treinamento
e conscientizagao, por meio de:

Transparéncia Salarial: implementamos uma politica de transparéncia salarial para garantir que
todos os empregados tenham conhecimento claro e acessivel sobre os critérios de remuneracdo e
as faixas salariais aplicaveis a cada posicdo na empresa.

Revisdo Periodica de Saldrios: realizamos revisdes salariais periddicas para garantir que a
remuneragao dos empregados esteja alinhada com o mercado e com suas responsabilidades e
desempenho de suas fungdes.

Equidade na Promocdo e Progressao de Carreira: promovemos um ambiente de trabalho em que
as oportunidades de promogdo e progressao na carreira sao baseadas no mérito e no
desempenho, sem discriminacdo de género ou em outra caracteristica individual. Oferecemos
programas de desenvolvimento profissional e mentorias que visam capacitar e promover
igualmente mulheres e homens em todos os niveis da organizacdo.

Treinamento e Conscientizacdo: oferecemos treinamentos periddicos sobre a importancia da
equidade de género e do combate aos vieses inconscientes a todos os gestores e empregados.
Eles ajudam a aumentar a conscientizacdo sobre questdes relacionadas a igualdade salarial e
promove uma cultura de respeito e inclusao.
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Percentual de homens
e mulheres

Os Relatérios indicam o percentual de homens e mulheres com o objetivo de apresentar
informacdes estatisticas sobre o mercado de trabalho, uma vez que a legislacdo ndo fixa o dever
de contratacdo de percentuais minimos de trabalhadoras e trabalhadores pertencentes a cada

grupo.

E preciso contextualizar alguns aspectos do mercado de trabalho, que podem causar a distorc3o
dos dados no ambito da Atvos:

Predominancia de género nas profissoes

A predominancia de homens na Atvos decorre de diversos fatores, entre eles a disponibilidade de
mdo de obra para o exercicio da funcdo que se tem necessidade de contratar. Apesar de as
mulheres possuirem maior taxa de frequéncia escolar, mesmo em cursos universitarios?, ainda
hoje ha profissdes em que as formagdes técnicas tendem a ser mais masculinas ou femininas do
que outras, fruto de uma cultura estabelecida sobre padrdes de género.

De modo exemplificativo, uma pesquisa® recente do World Economic Forum indica a
predominancia de homens em campos da ciéncia, tecnologia e matematica ao redor do mundo,
inclusive no Brasil. Esse dado pode ser explicados pela baixa presenca feminina nos cursos de
tecnologia (13,3%) e engenharia (21,6%), por exemplo.

A predominancia de determinado género em um curso de formagao certamente refletird no
mercado de trabalho, impossibilitando relacionar a predominancia de mulheres ou homens na
empresa a uma desigualdade salarial ou discriminacao.

De acordo com dados do Conselho Federal de Engenharia e Agronomia (CONFEA), por exemplo,
as mulheres representam apenas 20% do total de profissionais de engenharia cadastrados nos 27
Conselhos Regionais de Engenharia e Agronomia (CREAs)s.

Embora existam desafios especificos em empresas em que 90% de suas atividades sdao
operacionais, a Atvos acredita firmemente que as iniciativas implementadas, como o MOVA,
ajudardo a eliminar distor¢cOes e promover uma cultura de igualdade e inclusdo nas operacoes da
companhia. Dessa forma, a Atvos reafirma seu compromisso em criar oportunidades para todos
os talentos, independentemente do género e equalizar as eventuais distorcdes.

3 Dad os retirados de pesq uisa d o IBGE, de 2021,sobre estatisticasd e gén ero e indicadore ssociais das mulhere sn oBrasil, disponivel em:
4 Disponivel em https://www.wefrum.ore/publication s/global-gen der-gap-rep ort-2023/
5 Dadosretirados de pesquisado IBGE, de 2021, sobre estatisticas de géneroe indicadores sodais dasmulheres no Brasil, disponivel em: httosJ//bibliot eca b gegov br /index, pho /biblio teca-catalo go?view =de talh es&i ¢=28 8941

6 https//www creadf org.br/n otidas/noticias-433
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Avancos na Equidade de
Género

A Atvos, mantendo seu compromisso com a transparéncia e a promoc¢do da equidade, apresenta os
avancos significativos observados na comparagdo entre os relatérios de setembro/2025 e mar¢o/2026.
Embora a Companhia reforce suas ressalvas sobre a metodologia utilizada pelo Ministério do Trabalho
e Emprego, que ndo captura integralmente as complexidades das préticas de remunerac¢ao, a andlise
dos dados aponta para as seguintes evolucdes

1. Crescimento da Representatividade Feminina:

Observamos um avang¢o na presenca de mulheres em diversas unidades operacionais, como UAE,
UAT, UCR, UEL, UMV e USL. Este crescimento, ainda que gradual, esta diretamente alinhado as nossas
iniciativas de diversidade, como o programa MOVA (Modelo Vivo de Aprendizagem), que visa ampliar
sistematicamente as oportunidades para mulheres no setor sucroenergético

2. Evolucgao Positiva dos Salarios:

Registramos uma evolugdo positiva nos indicadores salariais em unidades estratégicas. A unidade
matriz (Escritério SP) apresentou um avanc¢o notavel, com um aumento de 11,4 pontos percentuais na
remuneracao média e 7,9 pontos no salario contratual mediano. Esses resultados refletem o impacto
positivo de nossas politicas de remuneracao e desenvolvimento profissional.

3. Avanc¢o em Cargos de Nivel Superior:

Houve um avango na representatividade e remunera¢do feminina em cargos de nivel superior. Em
unidades como UCP e UAT, a remuneracao das mulheres nesta categoria superou a dos homens. Esse
progresso destaca uma evolugdo positiva nas oportunidades de promocdo e admissdo em niveis
hierarquicos mais altos, refletindo nosso esfor¢o para construir uma lideranga mais diversa

4. Progressao na Estrutura Organizacional:

Reconhecemos que a jornada para a equidade plena é continua e que ainda enfrentamos desafios,
especialmente na representatividade feminina nos niveis de lideranca mais altos. A distribuicdo atual,
com menor presenga feminina no topo, ainda impacta a média salarial geral. Estamos dedicados a
fortalecer nossos esforcos para ampliar a representatividade feminina em todos os niveis, com foco
especial na formacdo e promog¢ao de mulheres para cargos de lideranca, assegurando que o progresso
observado se torne uma tendéncia sélida e abrangente.
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Lideramos a transicao
energética para mover o
mundo e transformar vidas.
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