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www.csdbr.com

Numero da e
Versio Descricao
07/12/2018 Departamento de 1.0 Elaboracao inicial do documento
Recursos Humanos ’
Departamento de Alteragbes no documento e Previsdo de Plano de
17/07/2020 Recursos Humanos 2.0 Sucessao
Departamento de s
30/03/2021 Recursos HUManos 3.0 Revisao geral
Departamento de .
20/12/2021 Recursos HUManos 4.0 Revisao geral
Departamento de - .
26/10/2022 Recursos HUManos 5.0 Revisao redacional
Departamento de .
10/10/2023 Recursos HUManos 6.0 Revisao geral
Inclusdo do capitulo de Referéncias Normativas;
Reorganizacao do capitulo de Politica de
Departamento de Contratagao para incluir as etapas do processo;
12/11/2024 7.0 S 5
Recursos Humanos Reorganizagéo textual e complementacéo dos
demais capitulos;
Revisao geral
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1. OBJETIVO

Esta Politica de Recursos Humanos tem como objetivo estabelecer as diretrizes e

praticas, bem como os principais termos e condi¢des a serem observados nos processos

de contratagdo, avaliagdo, movimentagdo, concessao e aplicacdo de treinamentos,

remuneragao variavel e outras situagdes ligadas a conduta e ao desenvolvimento dos
colaboradores e administradores da CSD CENTRAL DE SERVICOS DE REGISTRO E
DEPOSITO AOS MERCADOS FINANCEIRO E DE CAPITAIS S.A. (“CSD BR” ou
“Companhia”).

Os termos e expressdes aqui iniciados em maiusculas, tanto no singular quanto no plural,

tém o significado a eles atribuido no Glossario da CSD BR disponivel em www.csdbr.com.

2. REFERENCIAS REGULATORIAS E NORMATIVAS

Constituicao da Republica Federativa do Brasil de 1988 (“CF/88");

Decreto-Lei n® 4.452, de 1° de maio de 1943 (Consolidacao das Leis do Trabalho
ou CLT);

Lei n® 8.213, de 24 de julho de 1991 (Plano de Beneficios da Previdéncia Social);
Lei n® 8.069, de 13 de julho de 1990 (Estatuto da Crianca e do Adolescente ou
ECA);

Lei n® 10.097, de 19 de dezembro de 2000 (Lei do Jovem Aprendiz);

Lein® 10.101, de 19 de dezembro de 2000;

Lei n® 11.788, de 25 de setembro de 2008 (Lei do Estagio);

Lei n® 13.709, de 14 de agosto de 2018 (“Lei 13.709/2018” ou “LGPD”);
Resolugdo BCB n° 304, de 20 de marco de 2023 (“RBCB 304/2023");

Resolugdo CVM n? 135, de 13 de junho de 2022 (“RCVM 135/2022);

Normas Regulamentadoras do Ministério do Trabalho e Emprego (“NRs”); e
Convengdes e Recomendagdes da Organizagao Internacional do Trabalho (“OIT”)
do qual o Brasil é signatario.

Qualquer referéncia a qualquer lei ou normativo aplicavel sera considerada também como

uma referéncia a todas as suas atualizacdes e regulamentacdes promulgadas ao abrigo

dele, salvo disposicao em contrario.



3. POLITICA DE CONTRATACAO

O Departamento de Recursos Humanos (“RH”) é responsavel por recrutar profissionais

do mercado e garantir que o processo de contratagcdo seja justo, consistente e alinhado

com as necessidades e valores da Companhia.

Este processo inclui as etapas abaixo:

Planejamento: identificar a necessidade de contratacdo de novas pessoas ou
receber o imput das areas. Apoiar na definicdo do cargo e das qualificagdes
necessarias.

Divulgacao: anunciar a vaga por meio de canais apropriados, tanto interna
(Intranet) quanto externamente (site e redes sociais da Companhia).

Triagem: revisar os curriculos e cartas de apresentacdo para identificar
candidatos qualificados.

Entrevista: conduzir, em conjunto com a drea demandante, entrevistas com os
candidatos pré-selecionados para avaliar suas habilidades, experiéncia e
adequacgéo a cultura da Companhia (Fit Cultural).

Verificacao de referéncias: contatar as referéncias fornecidas pelos candidatos
para verificar suas qualificagdes e historico de trabalho, caso entenda necessério.
Verificacao de antecedentes e listas restritivas: realizar a verificagédo de
antecedentes e consultar listas restritivas para identificar possiveis conflitos com
a atividade a ser desempenhada, bem como impedimentos para exercer fungoes
ou atuar em setores especificos.

Carta proposta: fazer uma oferta ao candidato selecionado, incluindo detalhes
sobre o cargo, salario, beneficios e data de inicio.

Integracao: orientar o novo colaborador sobre as regras da Companhia, sua

fungéo e as expectativas de desempenho.

Parte do processo pode ser apoiada por empresas ou profissionais de hunting.

A contratagdo é realizada observando-se os seguintes fatores:

Competéncia técnica e/ou formagéo académica;
Experiéncia profissional;

Inteligéncia emocional e soft skKills;

Atitude comportamental; e

Existéncia de conflito de interesses.
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Somente serdo admitidas contratacées de pessoas acima de 16 (dezesseis) anos de
idade, sendo consideradas contratagdes nos termos da Lei n® 10.097/2000 (Jovem
Aprendiz) e da Lei n® 11.788/2008 (Lei do Estagio), conforme alteradas, a depender do
caso.

N&o serao admitidas nenhuma forma de preconceito e/ou discriminagdo no processo de
contratacdo, incluindo sem se limitar a etnia, cor, sexo bioldgico, estado civil, idade,
religido, convicgdes politicas ou filoséficas, orientagcdo sexual, identidade de género,
deficiéncia fisica, imunoldgica ou qualquer outra situagédo discriminatoria.

Durante todo o processo de contratacdo a CSD BR observa o quanto disposto na LGPD.

4. POLITICA DE AVALIACAO, PROMOCAO E MERITO

As avaliagcbes de desempenho sao realizadas semestralmente pelos gestores, com o
suporte e orientacdo do RH, que é responsavel por promover e desenvolver a cultura e
os valores da Companhia por meio de comunicacgao interna e agées de aculturamento.
A avaliacdo de desempenho considera dois aspectos principais: Desempenho e Fit
Cultural.

e Desempenho: baseada nas competéncias essenciais do colaborador, a qual deve
estar de acordo com o cargo.

e Fit Cultural: baseada na cultura e nos valores da Companhia.

Esse processo auxilia nas agdes de promogdes e aumentos salariais por mérito, que séo
concedidos com base na avaliagdo de desempenho, disponibilidade de vagas e recursos
financeiros (orgamento da Companhia e da area). Além disso, as avaliagbes séo fontes
importantes para a construgdo de Plano de Desenvolvimento Individual (“PDI”), que é
formatado de acordo com a necessidade de desenvolvimento de cada colaborador,
auxiliando na melhoria de pontos a desenvolver e no aumento da produtividade.

e Promocdes: elevam o cargo e a remuneracao do colaborador.

e Aumentos por Mérito: elevam a remuneragao sem alterar o cargo.

e Enquadramento de cargo ou salario: ajustes para cargos que nao estejam
alinhados com as competéncias ou contribuicbes do colaborador ou salério,
quando este ndo esta corretamente posicionado na faixa salarial do cargo.

Para apoio ao processo de carreira, a Companhia mantém um descritivo dos Mapas de
Carreira no Guia de Carreiras, fornecendo visibilidade das possibilidades de cargos e de

crescimentos possiveis.



5. POLITICA DE TREINAMENTO

Os treinamentos constituem o processo continuo de desenvolvimento dos colaboradores
em todos os niveis da Companhia. Cabe ao gestor de cada area propor, solicitar e avaliar
os resultados dos treinamentos realizados. Em regra, os treinamentos constituem parte
do Plano de Desenvolvimento Individual (“PDI”) do colaborador ou fazem parte da trilha
de treinamentos da Companhia, que podem contar com treinamentos internos e externos,
obrigatérios ou opcionais. O RH é responséavel pelo gerenciamento dos treinamentos e,
em conjunto com as demais areas, implementa treinamentos periddicos, levando em
conta tematicas definidas por demanda, necessidade, obrigacao legal e/ou regulatéria.
Em relagdo aos treinamentos internos, todos os colaboradores devem concluir os
treinamentos obrigatérios, garantindo a manutencao da conformidade da Companhia. Os
treinamentos opcionais sao oferecidos para aprimorar as habilidades e conhecimentos
dos colaboradores e devem estar alinhados com seus objetivos de desenvolvimento e as
necessidades da Companhia.

Novos colaboradores podem passar, de acordo com seu cargo e funcao, por processo de
treinamento interno especifico durante o periodo de experiéncia que, na forma da
legislacao, tem duracao de até 90 (noventa) dias.

O RH é responsavel por gerenciar os programas de treinamento interno, incluindo a
identificacdo de necessidades, o desenvolvimento de conteudo e a avaliagcao da eficacia.
Os gerentes devem identificar as necessidades de treinamento de seus colaboradores e
apoia-los na participacdo. Os colaboradores devem participar ativamente dos
treinamentos e aplicar os conhecimentos e habilidades adquiridos em seu trabalho.
Todos os treinamentos internos realizados devem ter a contabilizagdo de presenga por
meio de Lista de Presenca, sendo o RH responsavel por gerir as listas de presenga dos
treinamentos e acompanhar a participacdo dos colaboradores nos treinamentos
considerados como obrigatorios. Isso envolve registrar a presenga, manter os registros,
identificar e notificar aqueles que ndo compareceram para que assistam as versdes

gravadas e/ou assimilem o conteudo de outra forma.

6. POLITICA PARA CONCESSAO DE BOLSA DE ESTUDO

A Companhia tem como compromisso 0 desenvolvimento constante de seus

colaboradores. Em todos os niveis hierarquicos ha a possibilidade de concessao pela



Companhia de bolsa de estudos, desde que o colaborador se enquadre nos requisitos
previstos no Processo de Capacitagdo e Treinamento formulado pelo RH.

O objetivo é estimular a melhora na qualificagdo profissional e sociocultural dos
profissionais da Companhia, visando desenvolvimento e aperfeicoamento dos
colaboradores e potencializando a performance e a contribuicdo para alcangar metas.

7. POLITICA DE DESLIGAMENTO

A rescisao do contrato de trabalho pode ocorrer por iniciativa da Companhia ou do
colaborador. Deve ocorrer com base nas diretrizes e nos valores da Companhia e deve
ser acompanhada de uma analise das razdes do desligamento.

O descumprimento ao Cédigo de Conduta Etica da Companhia, das politicas e
regulamentos internos da legislagcdo vigente, e o baixo desempenho sistematico,
possibilitam, conforme o caso, o desligamento do colaborador.

As formalidades executadas pelo RH estdo previstas no Processo de Rescisdo do
Contrato de Trabalho.

8. POLITICA DE REMUNERACAO VARIAVEL

A Companhia adota modelo de Programa de Participagcdo nos Resultados (“PPR”),
aprovado pelo Conselho de Administracao e podera, a qualguer momento, adotar novas

formas de remuneracao variavel, desde que aprovadas pelo mesmo 6rgao estatutario.

9. POLITICA PREVENCAO DE FRAUDES

O RH, por meio de seu Cddigo de Cultura, em complemento ao quanto disposto no
Cédigo de Conduta Etica da Companhia, explicita os valores que devem ser orientativos
de todas as agles ligadas ao negdcio. Neste sentido, o RH atua na divulgagéao e
orientacdo quanto as condutas na Companhia, de modo que todos os colaboradores
absorvam o que é esperado deles.
Sao diretrizes do Codigo de Cultura da CSD BR:

e que todos os colaboradores compreendam os preceitos divulgados;

e que todos os colaboradores entendam a importancia e denunciem atividades e

acoes suspeitas, como por exemplo desonestidade ou fraude;

e que as liderancas reconhecam e detectem fraudes em sua esfera de influéncia.



Ademais, a Companhia divulga e incentiva em seus canais de comunicagao que casos
de ma conduta e casos de suspeita de fraude sejam relatados ao Compliance, RH ou via
Canal de Etica. No caso de ocorréncia, a CSD BR se compromete em relatar as
autoridades apropriadas e realizar investigagdes, conforme aplicavel

10. PLANO DE SUCESSAO

O Plano de Sucessao é projetado para identificar, desenvolver e preparar colaboradores
talentosos para assumir fungdes de lideranga na Companhia, visando garantir uma
transigéo tranquila e bem-sucedida para as principais posi¢des, mantendo a continuidade
dos negocios e a exceléncia operacional.

Ele é aplicavel aos Diretores Estatutarios e Gerentes, podendo ser elaborado também
para outras posigoes de lideranga dentro da Companhia. Os colaboradores elegiveis séo
identificados com base em seu desempenho, potencial de lideranca e alinhamento com
os valores e cultura da Companhia.

O Plano de Sucessao é elaborado pelo RH, e estabelece os requisitos temporais,

pessoais e técnicos que deverao ser observados relativamente a sucessao.

11. CONTROLE DO DOCUMENTO

11.1. Vigéncia e Divulgacao
Este documento deverd ser divulgado no site da Companhia apds a sua aprovagao pelo
Conselho de Administracao, entrando em vigor na data mais recente do quadro no item
“CONTROLE DE VERSAQ”, acima, cancelando e substituindo o documento vigente
desde a data imediatamente anterior.

11.2. Revisao

Este documento devera ser revisado, no minimo, anualmente, considerando a data de
publicagdo mais recente (quadro no item “CONTROLE DE VERSAQ”, acima), podendo
ser atualizado a qualquer tempo para incorporar melhorias, corrigir erros ou atender

normativos.
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11.3. Direitos Autorais e Distribuicao

A Companhia possui sobre esse documento todos os direitos de elaboragao, alteragéo,
reproducdo e distribuicdo. Este documento substitui todas as versdes anteriores. A
Companhia nao se responsabiliza por versées desatualizadas, modificadas, ou por
quaisquer versdes provenientes de outras fontes que nao a fonte oficial designada para

fornecer este material.

10



