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RAIZES QUE TRANSFORMAM

Evidéncias do Ciclo de Transformacao Organizacional 2024-2026

JAN/2024
Diagndéstico Organizacional

1.° Diagndstico da histéria da empresa. 242 de 306 respondentes
(79,1%). Cinco fatores abaixo de 7,0; Relacionamento (5,7) e
Recompensas (5,6) como prioridades criticas.

MAR/2024
Comité Elite da Felicidade

Criagcao do Comité com grupo voluntario multidisciplinar, agenda
mensal em ata. Intervencéo estruturada alinhada & NR-01 (GRO):
salde psicossocial.

JUL-AGOI/2024
Revisao MVV + Competéncias

MVV e Competéncias revisados participativamente. "Humanidade e
Valorizagao" incorporado ap6s as enchentes do RS de mai/2024.

SETI2025
Rediagnéstico Organizacional

223 de 295 respondentes (75,6%). Todos os 6 fatores > 7,0 —
resultado inédito na histéria da empresa. NPS interno: 8,45.

FEVI2024
Apresentacao a Diretoria

Resultados apresentados a Diretoria Executiva e aos 12 gestores
coconstrutores. Baseline definido e prioridades de intervencéo
formalizadas.

JUN/2024
Workshop de Liderancas

10h presenciais com instrutor externo (COM PROPOSITO). Unico
custo direto: R$ 12.000,00. Foco em avaliacéo, feedback e gestao
por competéncias.

SET-DEZ/2024
Politica de Cargos e Salarios

84 descri¢des de cargo em 7 niveis. PCS aprovada em 19/12/2024,
vigente desde 01/01/2026. Scorecard multidimensional
coconstruido.

JAN-MARI2026
Avaliacdo de Desempenho

200 elegiveis avaliados (100%). 142 colaboradores receberam
progressao salarial (71,0% do publico elegivel). Pontuagdo média:
76,7/100. Primeiro ciclo sistematizado em 56 anos.

Grupo Epavi | Vigilancia Patrimonial e Facilities | Porto Alegre/RS | Diretora de Pessoas e Cultura: Aline Lopes da Silva Gracioli



RAIZES QUE TRANSFORMAM — Grupo Epavi Diagnostico Organizacional

Evidéncia 1 — Diagndstico Organizacional (Janeiro/2024)

O primeiro Diagndstico Organizacional da histéria do Grupo Epavi foi aplicado entre 8 e 11 de janeiro de 2024. Instrumento: Da
Mata (2022) — 6 fatores, 30 questdes, escala Likert 0-10, meta = 7,0, aplicagao digital anénima. Abaixo: formulario online, capa
do relatorio entregue a Diretoria e nuvem de palavras com os principais anseios dos colaboradores.

RELATORIO
DIAGNOSTICO

Diagnéstico Organizacional

Estefor

Google Formularios a0

Formulario Google — Diagndéstico Capa do Relatério Diagnostico Nuvem de Palavras — respostas
(encerrado apos coleta) entregue a Diretoria — Jan/2024 abertas dos colaboradores

Evidéncia 2 — E-mail de envio do Relatério a Diretoria (23/01/2024)

Registro do envio formal do Relatério ao Diretor Executivo Renan Pires em 23 de janeiro de 2024, comprovando a data e a
metodologia de comunicagdo adotada pela Diretoria de Pessoas e Cultura.

X Diagnéstico Organizacional [ Resumir este email < >

Em ter., 23 de jan. de 2024 as 15:36, Aline Lopes da Silva Gracioli <aline.gracioli@epavi.com.br> escreveu:
Prezado Renan, boa tarde!

Estou encaminhando o relatdrio e indicadores referente ao Diagndstico Organizacional aplicado durante o periodo de 08 a 11/01/2024.
Entenda que o item Plano de A¢do sdo sugestdes e podemos alterar também de acordo com o posicionamento das liderangas quando da apresentagao.
Conforme falamos ontem, penso que a apresentagao desse material possa ser no grande grupo apés a apresentacao individual de cada Gestor na seguinte ordem:

- Apresentagdo individual
Tempo de anilise da Gestao
- Reunido do grupo com apresentagdo geral e contribuigdo de todos em relagdo as a¢des para a melhoria de todas as estruturas do D.O

Atenciosamente
el
Aline Gracioli
Head de Recursos Humanos
Tel: (51) 3222-1969
Ramal: 2184
aline. gracioli@epavi.com.br

E-mail enviado em 23/01/2024 - Aline Gracioli para Renan Pires (Diretor Executivo) - Assunto: Diagndstico Organizacional

Evidéncia 3 — Comité Elite da Felicidade (Mar¢co/2024 — Permanente)

Criado em mar¢o/2024, o Comité Elite da Felicidade é uma inovacdo metodolégica estruturada, alinhada as diretrizes da NR-01
(GRO). Grupo voluntario multidisciplinar com agenda mensal registrada em ata, papéis rotativos e orgamento proprio. As praticas
desenvolvidas inicialmente no publico administrativo passaram a orientar liderancas responsaveis por aproximadamente 7.500
colaboradores operacionais no RS. Foto: equipe de RH que concebeu o Comité e registro da acdo do Dia Internacional da
Mulher (Mar/2024) — Relacionamento saltou de 5,7 para 7,52 (+31,9%).
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Comité Elite da Felicidade — Gestdo 2026

Comité Elite da Felicidade — Campanha do Agasalho 2025

Orgulho
He sermos
GPTW!

Comité Elite da Felicidade — Café da Manh& com a Equipe de Limpeza

Evidéncia 4 — Workshop de Lideres (Junho/2024)

Workshop realizado em junho/2024, 10 horas presenciais com instrutor externo (COM PROPOSITO) — (nico custo financeiro
direto: R$ 12.000,00. Publico: 12 gestores coconstrutores. Conteudo: papel do lider como avaliador, feedback estruturado,
gestdo por competéncias e condugao de mudangas. Lideranga: 7,6 — 8,69 (+14,3%) — maior valor absoluto do rediagnéstico.



12 Gestores Coconstrutores — Workshop de Lideres (Jun/2024)
Lideranga: 7,6 — 8,69 (+14,3%) — maior valor absoluto do rediagnéstico

Evidéncia 5 — Revisdo do MVV e Newsletter de Comunicacao (Jul-Ago/2024)

Gestores e Diretoria revisaram participativamente o MVV e as Competéncias Organizacionais em grupos quinzenais. O valor
"Humanidade e Valorizagao" foi incorporado em julho/2024 — nascido da pratica real durante as enchentes do RS de maio/2024.
A newsletter registra o comunicado oficial, com certificacdo GPTW visivel no canto superior direito.

—
e

(

Com g 3 vocés i de nossa Missiio,
Visho o Valores, que reflete o compromisso continua do Grupo EPAVI om crescer,

VALORES

Newsletter institucional — comunicagdo do MVV revisado a todos os colaboradores
Destaque: certificagdo GPTW visivel no topo direito

Evidéncia 6 — Politica de Cargos e Salarios + Descricdo de Cargo (Set-Dez/2024)

A Politica de Cargos e Salarios (PCS) foi aprovada por Renan Pires (Diretor Executivo) em 19/12/2024, vigente desde
01/01/2026. Foram formalizadas 84 descrigdes de cargo cobrindo 100% dos cargos adm e de gestdo no RS em 7 niveis

hierarquicos. Abaixo: cabegalho da PCS com assinatura e data, e exemplo de descricao de cargo (Gerente Financeiro).
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EPAVIS

Poiica de Cargos s Saiarios DESCRICAO DE CARGO

—_— Cargos e Saldrios 29/09!/2024

=

= Aprovago | Aprovadoem | Statis | Revisdo Revisdo 01

RenanPires | 19712/2024 | Aplicado | 01
Titulo do cargo:
Gerente Financeiro
TABELA DE REVISAO Cargo do superior imediato:
i i Diretor Executivo
Revisao Data Descricao Responsavel ] - Departamento:Financeiro
o1 01/11/2024 Elaboragao do procedimento Aline Gracioli Cargos dos subordinados:

Subgerente de Faturamento, Analista, Assistente e Auxiliar

MISSAO DO CARGO

Planejar, organizar e gerir a area financeira do Grupo, assegurande a eficiéncia e conformidade
dos processos de contas a pagar, contas a receber, tesouraria e fluxo de caixa, garantindo
acuracidade das informagdes, controles internos, previsibilidade financeira e suporte 4 tomada
de decisdo da diretoria, contribuindo diretamente para a sustentabilidade econdmica e o
crescimento do negdcio.

PRINCIPAIS RESPONSABILIDADES

> Gerire desenvolver a equipe financeira, definindo prioridades, rotinas, SLAs,
responsabilidades e padrao de qualidade das entregas.

> Assegurar a execugdo e controle das operagBes de contas a pagar, contas a receber e
tesouraria, garantindo conformidade com politicas internas, legislagao aplicavel e boas
préticas de controle.

» Conduzir o planejamento e programacdo financeira mensal, consolidando previsdes
(entradas/saidas) e realizando revisées conforme variagdes de caixa

> Validar e apresentar relatérios gerenciais periddicos (previsto x realizado, fluxo de caixa,

Politica de Cargos e Salarios
Aprovagdo: Renan Pires - 19/12/2024 - Status: Aplicado

Exemplo: Descricdo de Cargo — Gerente Financeiro
84 cargos formalizados em 7 niveis hierarquicos

Evidéncia 7 — Rediagndstico Organizacional (Setembro/2025)

O rediagndstico foi aplicado em setembro/2025, com o mesmo instrumento do diagnoéstico inicial (6 fatores, 30 questdes, escala
0-10, meta = 7,0). Taxa de resposta: 75,6% (223 de 295 ativos). Resultado inédito: todos os 6 fatores superaram a meta de 7,0
— pela primeira vez na historia do Grupo Epavi.

DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL GRUPO EPAVI
Avaliacao de Resultados

Ciclo de

Esta pesquisa tem como objetivo avaliar as melhorias implementadas ao longo de 2024 no Grupo Epavi, especialmente em relacéo a
estrutura organizacional, cultura, lideranga e condi¢ées de trabalho. Sua participacdo é fundamental. As respostas sdo confidenciais e serdo
analisadas de forma consolidada para direcionar as préximas acdes da empresa.

Quando vocé enviar este formulério, ele ndo coletard automaticamente seus detalhes, como nome e enderego de email, a menos que

vocé mesmo o forneca.

Abertura do formulario de Rediagndstico — Set/2025 - Mesmo instrumento do diagndstico inicial (jan/2024)

Comparativo Diagndstico x Rediagndstico

Relacionamento =270 7,52 +1,82 +31,9% v Superou
Recompensas 5,6 27,0 7,14 +1,54 +27,5% v Superou
Propésito 6,8 >7,0 8,39 +1,59 +23,4% v Superou
Processos 6,7 >7,0 8,26 +1,56 +23,3% v Superou
Estrutura 6,9 >7,0 8,33 +1,43 +20,7% v Superou
Lideranca 7,6 27,0 8,69 +1,09 +14,3% v Superou
NPS Interno — — 8,45 — — Referéncia

Fonte: Diagndéstico Organizacional (jan/2024) e Rediagnéstico (set/2025) — instrumento Da Mata (2022), escala Likert 0-10, aplicagao digital anénima.

Evidéncia 8 — Reuniao de Calibracao da Avaliacdo de Desempenho

A Avaliacdo de Desempenho por Competéncias foi implantada no 1.° trimestre de 2026. Gestores foram treinados como
avaliadores ao longo de 2025, com workshops de calibrac@o e feedback estruturado. Abaixo: Aline Gracioli conduzindo o
treinamento do Scorecard e foto da Reunido de Avaliagdo de Desempenho — DP Porto Alegre.
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Reunido de Avaliacdo de
Desempenho DP Porto Alegre

Treinamento de Gestores como Avaliadores Reunido de Avaliagdo de Desempenho — DP Porto Alegre
Aline Gracioli (Diretora de Pessoas e Cultura) conduzindo a sessao 200 elegiveis avaliados - 100% de atingimento do publico-alvo

Evidéncia 9 — Extrato do Sistema de Avaliacao de Desempenho

Extrato real do sistema mostrando cargos, niveis hierarquicos, pontuacao (SCORE_180) e elegibilidade de progressdo. Dados
anonimizados para preservar a identidade dos colaboradores.

D E H
CARGO NIVEL SCORE_180 ELEGIBILIDADE
2 [ = =]
ANALISTA OPERACIONAL | SIND VIG DO SUL ANALISTA 79 PROGRESSAQ HORIZONTAL (1 FAIXA)
SUPERVISOR OPERACIONAL | VIG SUPERVISOR 76 PROGRESSAQ HORIZONTAL (1 FAIXA)
ASSESSORA SUPERINT SIND VIG DO SUL ASSISTENTE 87 PROGRESSAQ HORIZONTAL (1 FAIXA)
ASSESSOR OPER | SIND VIG DO SUL ASSISTENTE 72 MANTEM + PDI
ASSESSOR OPERACIONAL | VIG ASSISTENTE 83 PROGRESSAQ HORIZONTAL (1 FAIXA)
GERENTE DE AREA JUNIOR SIND VIG SUL GERENTE 62 MANTEM + PDI
GERENTE OPER ADM SIND VIG SUL GERENTE 76 PROGRESSAQ HORIZONTAL (1 FAIXA)
FISCAL DE OPER SINDVIGSUL ASSISTENTE 69 MANTEM + PDI
FISCAL DE OPER SINDVIGSUL ASSISTENTE 72 MANTEM + PDI
SUPERVISOR OPERACIONAL 11 VIG SUPERVISOR 76 PROGRESSAQ HORIZONTAL (1 FAIXA)
SUPERVISOR OPERACIONAL 11 VIG SUPERVISOR 63 MANTEM + PDI
SUPERVISOR OPERACIONAL Il VIG SUPERVISOR 68 MANTEM + PDI
SUPERVISOR OPERACIONAL 111 VIG SUPERVISOR 75 MANTEM + PDI
SUPERVISOR OPERACIONAL 11 VIG SUPERVISOR 77 PROGRESSAQ HORIZONTAL (1 FAIXA)
SUPERVISOR OPERACIONAL 111 VIG SUPERVISOR 58 MANTEM + PDI
SUPERVISOR OPERACIONAL 11 VIG SUPERVISOR 74 MANTEM + PDI
SUPERVISOR OPERACIONAL 11l VIG SUPERVISOR 86 PROGRESSAQ HORIZONTAL (1 FAIXA)
SUPERVISOR OPERACIONAL 11 VIG SUPERVISOR 74 MANTEM + PDI
SUPERVISOR SENIOR SIND VIG DO SUL SUPERVISOR 72 MANTEM + PDI
GER MICRORREGIAQ SIND VIG DO SUL SUPERVISOR 85 PROGRESSAQ HORIZONTAL (1 FAIXA)
GERENTE DPTO DE EVENTOS VIG GERENTE 79 PROGRESSAQ HORIZONTAL (1 FAIXA)
SUPERVISOR ADMINISTRATIVO SIND VIG DO SUL SUPERVISOR 80 PROGRESSAQ HORIZONTAL (1 FAIXA)
ANALISTA DE PESSOAL | SEEAC ANALISTA 66 MANTEM + PDI
ANALISTA DE PESSOAL | SIND VIG ANALISTA 62 MANTEM + PDI
ANALISTA SIND VIG DO SUL ANALISTA 67 MANTEM + PDI
ANALISTA SIND VIG DO SUL ANALISTA 83 PROGRESSAQ HORIZONTAL (1 FAIXA)

Extrato do sistema — Scorecard: Desempenho 40% + Técnicas 20% + Comportamentais 15% + Formagdo 15% + Tempo de Casa 10% - Progressao
Horizontal = 76 pts - Progressao Vertical = 90 pts

Evidéncia 10 — Certificacdo Great Place to Work 2025

A pesquisa GPTW 2025 foi respondida pelos ~7.500 colaboradores operacionais do RS — vigilantes, porteiros e profissionais de
limpeza — e corroborou externamente os resultados observados no ciclo. O Grupo Epavi superou o referencial setorial nas trés
dimensdes diretamente impactadas pelo projeto.

86 95 96 84%

Remuneracéo Justa Permanéncia Propésito Satisfacéo de Clima
Referencial setorial: 78 (+8 pts) Referencial setorial: 90 (+5 pts) Referencial setorial: 91 (+5 pts) Pesquisa anual

GPTW 2025 — Great Place to Work - ~7.500 colaboradores no RS - Certificag&@o abril/2024—abril/2025 - Validacdo externa independente



Evolucdo da Rotatividade — Mesma Janela Temporal (Jan-Abr)

A comparacdo na mesma janela temporal elimina o viés sazonal e demonstra a reducé@o consistente da rotatividade ao longo do
ciclo. A reducdo intensificou-se apés a implantagédo da PCS (jan/2026) e da 1.2 Avaliacdo de Desempenho.

Rotatividade Média (Jan-Abr) Variacao vs. 2024 Marco do Ciclo

Jan—-Abr/2024 4.27% Baseline Diagnéstico realizado
Jan—Abr/2025 3,96% -7,3% Pilares implantados / consolidacéo
Jan—-Abr/2026 1,92% -55,0% PCS vigente + 1.2 Avaliacdo de Desempenho

Fonte: Sistema de RH, Publico Adm/Gestéo (~240-310 pessoas) - Redugédo de 55,0% = economia estimada R$ 149.677/ano (ROl 12,5x)

Avaliacao de Desempenho por Competéncias — 1.° Trimestre/2026

A 1.2 Avaliagdo de Desempenho sistematizada em 56 anos avaliou 200 elegiveis (100% do publico-alvo) em 7 niveis
hierarquicos. Scorecard: Desempenho 40% + Técnicas 20% + Comportamentais 15% + Formac&o 15% + Tempo de Casa 10%.

200 71% 76,7 39,5%

200 elegiveis avaliados 142 progressoes salariais Pontuacéo média Alinhamento auto x gestor
100% de atingimento no 1.° ciclo formal Mediana: 79 pts (< 5 pts diferencga)

Indicadores por Critério

Total elegiveis avaliados 200 (100%) 7 niveis hierarquicos; sede + bases operacionais
Pontuacio média de progressao =70 pts 76,7 /100 Mediana: 79 pontos

Com progressao salarial > 60% 142 (71,0%) Horizontal: 137 - Vertical: 5 colaboradores
Mantém faixa + PDI PDI estruturado 58 (29,0%) Pontuacao média 68,5 pts; critérios formalizados
Alinhamento auto x gestor > 30% no 1.° ciclo 79 (39,5%) indice de maturidade avaliativa no 1.° ciclo

Percepcao de Melhoria — Rediagndéstico Set/2025 (escala 0-10)

Melhorias na organizacéo em relagéo a 2024 27,0 7,76 v Acima da meta
Evolugéo na atuagéo das liderancas 27,0 7,65 v Acima da meta
Evolugéo na clareza de cargos e responsabilidades 27,0 7,36 v Acima da meta
Melhorias na comunicagéo interna >7,0 7,32 v Acima da meta
Avancos nas politicas de remuneracao e carreira >7,0 7,15 v Acima da meta

RAIZES QUE TRANSFORMAM — Grupo Epavi Vozes do Ciclo — Depoimentos - 9/10

Evidéncia 11 — Depoimentos de Quem Viveu a Transformacéao

O ciclo Raizes que Transformam é vivido por pessoas reais. Os depoimentos foram coletados no 1.° trimestre de 2026, ap6s a
concluséo da 1.2 Avaliagao de Desempenho por Competéncias.



"Quando a Politica de Cargos e Salarios chegou e a avaliagdo foi explicada, entendi exatamente o que precisava fazer.
Quando a progresséo foi confirmada, foi a primeira vez que senti que o meu esforco tinha um caminho claro dentro da
empresa. Nao é s6 o salario — é saber que existe um critério justo para todos."

Gerson Luis Garrone

Supervisor Operacional - Progresséo Horizontal - 1.° Tri/2026

"Compreendo que neste ciclo meu resultado ficou abaixo da progressdo. Recebi o feedback de forma transparente e
alinhamos os pontos a desenvolver. Sigo comprometido em evoluir nos préximos ciclos."

Robinson Cleidir Conceicdo de Oliveira
Supervisor Operacional - Pontuagdo 72 pts - PDI - 1.° Tri/2026

"Participar da construcdo das descricées de cargo, do MVV e do Scorecard foi uma experiéncia transformadora. Passei a
entender o papel do lider de forma diferente — somos o0s responsaveis por fazer a cultura chegar nas equipes."

Gestores Coconstrutores
12 gestores coconstrutores - Workshop de Lideres (Jun/2024) - Lideranga: 7,6 — 8,69 (+14,3%)

Evidéncia 12 — Plano de Continuidade 2026-2027

O ciclo ndo terminou — virou rotina institucional. Todos os instrumentos estéo incorporados a estrutura formal: a PCS é revisada
anualmente; as descriges de cargo sao referencial permanente; o ciclo diagndstico é processo ciclico de escuta; o Comité Elite
da Felicidade opera com agenda mensal e orgamento préprio; a Avaliagdo de Desempenho constitui um ciclo anual vinculado a
progressao.

Iniciativa Descricao m Indicador de Sucesso

2.° Diagnostico Organizacional Reaplicagdo do instrumento; avaliagéo de Ult. Tri/2026 Média = 7,0 nos 6 fatores; taxa =
extensao ao quadro operacional 80%
Gestores como Embaixadores Desenvolvimento como disseminadores ativos da Ult. Tri/2026 % gestores com plano de
cultura do ciclo 2024 disseminacéao ativo
Reviséo e Planejamento 2027 Elaboracéo do plano 2027 a partir dos resultados Nov/2026 Plano aprovado pela Diretoria
do 2.° Diagnéstico Executiva
Avaliacdo de Desempenho — 2.° = Ciclo anual com histérico comparativo em relacéo 1.°Tri/2027 % elegiveis avaliados;
Ciclo ao 1.° ciclo pontuagdo média = 75 pts

Responsavel geral: Diretoria de Pessoas e Cultura — Aline Lopes da Silva Gracioli

SINTESE DO CICLO RAIZES QUE TRANSFORMAM

56 anos — 1.° Diagnostico — 5 pilares implantados — 1.° Rediagnéstico (6/6 fatores = 7,0)
- 1.2 Avaliacao de Desempenho (71% progressdes) — Rotatividade -55% - ROI 12,5x

O ciclo iniciado com 12 gestores coconstrutores expandiu-se, por meio das liderancas, até impactar aproximadamente 7.500
colaboradores.
R$ 12.000,00 de investimento. R$ 1,56 por colaborador impactado.
Contato: Aline Lopes da Silva Gracioli - [ EEINEGNGEEEN




