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Politica de Remuneracao

Objetivo do documento:

O objetivo desta Politica é descrever os principios da estrutura de remuneragao da American International Group
(“AIG"), para facilitar as ambicdes estratégicas da AIG e promover a atragdo, retengdo e desempenho dos
empregados (chave).

Esta Politica é aprovada pelo Comité de Remuneracao e Recursos Humanos ("CMRC”) da AIG. Esta Politica e
seus anexos foram elaborados para garantir o cumprimento dos requisitos regulatorios aplicaveis as afiliadas ou
filiais de servigos financeiros, conforme descrito com mais detalhes nos anexos.

Quando aplicaveis requisitos regulamentares locais adicionais, estes serdo indicados nos anexos a esta Politica.
O CMRC delega ao conselho de administracdo e/ou aos comités de remuneracdo da afiliada ou filial de servigos
financeiros regulamentados localmente a elaboragdo, adogdo e implementagdo de anexos que reflitam os
requisitos regulamentares locais. Quaisquer anexos desse tipo serdo adotados como parte desta Politica, apds
revisdo e aprovagdo pelo Head de Total Reward, e anexados ao documento oficial da Politica.

Esta Politica tem como objetivo complementar e incorporar, por referéncia, os termos da Filosofia e Estratégia
de Remuneracdo da American International Group. Em caso de qualquer conflito entre esta Politica e a Filosofia
e Estratégia de Remuneracdo, esta Politica prevalecerd no que diz respeito aos requisitos regulamentares de
remuneragao.
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1. OBJETIVOS

O objetivo da Politica de Remuneragdo da AIG (Politica) é fornecer uma estrutura
justa e competitiva para os diversos componentes da remuneracdao global, em
conformidade com os requisitos regulamentares. A Politica tem como finalidade:

atrair, motivar e reter talentos essenciais em um mercado internacional;

reforcar uma cultura de gestdo de desempenho e remuneracdo baseada em
performance, oferecendo oportunidades de remuneracdo que consistem em salario
base mais bOnus anual mais incentivo de longo prazo, conforme apropriado, que
recompensem o desempenho da AIG, das unidades de negdcios, das funcbes e dos
empregados;

gerenciar a remuneracao dos empregados, tanto individualmente quanto em nivel
geral, utilizando os planos de remuneracdo globais, além do valor dos beneficios e
subsidios, para criar e manter sistemas de incentivos para a alta administragao e
outros empregados, conforme apropriado para seus respectivos cargos e em
consonancia com a estratégia de negodcios, a estratégia de gestdo de riscos e os
objetivos de longo prazo da AIG;

motivar todos os empregados a alcancar a criacdo de valor sustentavel para a AIG,
equilibrando lucratividade, crescimento e risco;

alinhar os interesses econémicos de longo prazo dos principais empregados da AIG
com os dos acionistas, garantindo que uma parte significativa da remuneragao de
cada empregado-chave seja representada por titulos da AIG ou acompanhe o valor
desses titulos (conforme e quando aplicavel nos respectivos planos de incentivos de
longo prazo);

alinhar as praticas e programas de remuneragdo da AIG e suas subsididrias, na
medida do possivel e vidvel, respeitando as praticas e regulamentacées do mercado
local (de cada pais);

evitar incentivos que encorajem os empregados a assumir riscos desnecessarios ou
excessivos que possam ameacar o valor da AIG;

observar os principios sdlidos de governanca corporativa, conduta empresarial
responsavel e conformidade com todos os requisitos legais. Os anexos contém
termos relevantes para as afiliadas ou filiais de servigos financeiros da AIG;

observar os principios de praticas de remuneracdao que contribuam para uma gestdo
de risco sodlida e que ndo levem a tomada de riscos que excedam os limites de
toleréncia da AIG; e

incorporar medidas para evitar potenciais conflitos de interesse que possam levar a
tomada de riscos indevidos.

Alinhamento com a estratégia de negécios e de gestao de riscos

1.10.1 Esta Politica é estabelecida e implementada em conformidade com as
estratégias de negdcios e gestdo de riscos da AIG, incluindo riscos de
sustentabilidade, os objetivos da empresa e os interesses e o desempenho
de longo prazo da AIG. Ela promove uma gestao de riscos sélida e eficaz e
ndo incentiva a tomada de riscos que excedam os limites de tolerancia da
AIG

1.11 Escopo

1.11.1 Esta Politica descreve a abordagem de remuneracdo e a estrutura geral
para a AIG e seus empregados em todo o mundo.



1.11.2

A AIG espera que esta Politica seja observada globalmente por todas as
suas afiliadas e filiais, exceto nos casos em que a regulamentagao local
exija desvios dos padrdes aqui estabelecidos, conforme descrito nos
anexos.

2. GOVERNANCA

2.1 O Comité de Remuneracdo e Recursos Gerenciais adota esta Politica em
conformidade com o Estatuto do CMRC

3. PRINCIPIOS DA POLITICA

3.1 Principios Orientadores

3.1.1

3.1.2

3.1.3

3.1.4

3.1.5

3.1.5.1

3.1.5.2

3.1.5.3

3.1.5.4

3.1.5.5

Oferecer uma estrutura de remuneragdo competitiva no mercado e
baseada no desempenho. A remuneracdo variavel por incentivos serd
utilizada para recompensar o desempenho anual e de longo prazo
ajustado ao risco e para proporcionar oportunidades de remuneragao
excepcionais para os profissionais de melhor desempenho;

As oportunidades de remuneracgao geral sdo compostas levando em conta
a remuneragdo variavel por incentivos (tanto anuais quanto de longo
prazo), em niveis mais altos o percentual da remuneracdo total sera
maior, garantindo que todos os elementos de remuneracdo variavel por
incentivos equilibrem adequadamente risco e recompensa;

As métricas de desempenho sdo utilizadas para alcancgar resultados de
negécios de alto desempenho em comparagdo com benchmarks
relevantes e para alcangar valor sustentdvel para a AIG e seus
stakeholders;

As oportunidades de desempenho e remuneragao devem ser comunicadas
de forma clara e consistente, estabelecendo uma relagao direta entre
remuneracdo e desempenho e ajudando os empregados a compreender
0s seguintes pontos:

(a)Como o desempenho individual (incluindo o desempenho como
lider) impulsiona os resultados do negdcio

(b)Como eles sdo recompensados por alcancarem esses
resultados

(c)Como o risco afeta a remuneracao
(d)Como a avaliacao de desempenho foi determinada

Cada entidade local da AIG possui praticas ou disposicées internas locais
relativas a remuneracgdo as quais:

estdo alinhados com a estratégia, a tolerancia ao risco, as metas anuais,
as metas de desempenho, os valores e os interesses de longo prazo dos
negocios consolidados da AIG

estdo alinhados com a protegdo dos clientes e investidores;

inclui medidas que evitem conflitos de interesse;

estdo em conformidade com os regulamentos internacionais e locais;

sdo estabelecidos por escrito para permitir um controle adequado; e



3.2

3.1.5.6 as informagles sao divulgadas aos empregados seguindo as praticas
exigida pela legislacao local

Estrutura de Remuneracao Total da AIG
3.2.1 Geral

3.2.1.1 Os pacotes de remuneragdo incluem os componentes geralmente
mencionados neste documento. No entanto, certos elementos da
remuneragdo (por exemplo, remuneragao de longo prazo ou planos de
vendas) podem ser restritos a determinadas fungdes ou cargos
especificos.

3.2.1.2 O pacote de remuneragdo total dos empregados podem consistir em
salario base, remuneracdo de incentivo de curto prazo e remuneracgao de
incentivo de longo prazo. Além disso, serdo oferecidos os beneficios
aplicaveis aos empregados.

3.2.1.3 Cada programa de remuneracdo variavel sera examinado para garantir
que seu desenho e implementacdo nao incentivem a tomada de riscos
inadequados ou excessivos. A remuneracdo variavel é discricionaria e,
consequentemente, existe sempre a possibilidade de ndo haver
pagamento, com base no desempenho individual e/ou do Grupo.

3.2.1.4  Os programas de beneficios adicionais para empregados sdo estabelecidos
nas cartas de oferta ou contratos de trabalho, quando aplicavel, e as
informagdes sobre os planos de beneficios podem ser encontradas na
intranet da empresa (geralmente denominada AIG Connect).

3.2.2 Salario Base

3.2.2.1 Os salarios-base visam refletir a responsabilidade organizacional, a
experiéncia profissional, as habilidades técnicas e de lideranca exigidas
para a fungdo, a criticidade ou a escassez de habilidades no mercado, bem
como a capacidade do individuo de desempenhar as fungées do cargo de
forma sustentavel.

3.2.2.2 Os saldrios-base tem o objetivo de fornecer um nivel minimo de
remuneracao pelo desempenho das fungdes e responsabilidades de um
individuo e, geralmente, serdo definidos dentro de uma faixa salarial
competitiva no mercado. Um salario mais alto pode ser apropriado, se
necessario, para atrair novos empregados ou para atender a outras
circunstancias especiais, como alto desempenho sustentado por longos
periodos ou conjuntos de habilidades essenciais.

3.2.2.3 Os salarios-base podem estar abaixo dos valores competitivos desejados
para empregados que assumiram recentemente responsabilidades
adicionais ou que, em geral, tém menos experiéncia do que seus colegas
no mercado de trabalho.

3.2.2.4  Os salarios-base devem ser definidos com base em dados de mercado
competitivos, levando em consideracao as limitagdes na comparagao com
outras empresas, incluindo, entre outros fatores, o tamanho da AIG ou da
Unidade de Negodcios em relagdo aos concorrentes, bem como a
complexidade e o alcance geografico do negdcio. Os salarios individuais
também levam em conta as habilidades e competéncias do empregado
em questdo, a dificuldade de substitui-lo e a importancia da fungdo para
a organizacgao.

3.2.2.5 Os aumentos salariais anuais ndo sdao um direito automatico dos
empregados, a menos que sejam exigidos por leis locais ou acordo coletivo
aplicavel. Em geral, os aumentos salariais, quando aplicaveis, sdo
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3.2.3.1
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3.2.4

3.2.4.1

gerenciados por meio de uma revisao anual dos salarios dos empregados.
Quando apropriado, os aumentos salariais serdo baseados no
desempenho geral do individuo, em sua posigdo dentro da faixa salarial
para sua funcdo e no orcamento geral alocado para sua area. Ajustes fora
do ciclo regular podem ser considerados e devem ser discutidos com os
Parceiros de Negocios de RH e a area de Remuneragao Global em casos
em que as fungbes tenham sofrido mudancas significativas em seu escopo
ou responsabilidades, ou quando ocorreram movimentagdes de mercado
que alteraram o cenario competitivo para a funcao.

Remuneragao Variavel

A remuneracdo variavel geralmente consiste em um incentivo de curto
prazo de um ano ("STI") e um incentivo de longo prazo de varios anos
("LTI"). Cada um desses componentes da remuneracao variavel possui
seu proprio documento de Plano, que regera Unica e exclusivamente os
termos desses planos. Em caso de conflito entre esta Politica e qualquer
documento de Plano ou contrato de concessao, o documento de Plano e/ou
o contrato de concessdo prevalecerdo.

Todos os valores de remuneragdo variavel destinam-se a recompensar o
desempenho geral da AIG, o desempenho da Unidade de Negocios ou
funcdo e o desempenho individual durante os periodos de avaliacdo
aplicaveis. Nenhum pagamento ou prémio minimo é garantido.

Incentivos Anuais: Os incentivos anuais sdo baseados nos seguintes
principios

(a) O atingimento das principais métricas financeiras e
ndo financeiras da AIG e da Unidade de Negdcios
determinam o financiamento e a alocacdo dos
fundos de incentivo anuais para as fungdes ou
Unidades de Negocios.

(b) As métricas devem ser objetivamente mensuraveis,
faceis de entender e estar ao alcance da Unidade de
Negdcios, das funcGes ou dos empregados. Essas
métricas devem conciliar a possibilidade de serem
alcangadas com o incentivo a um desempenho
superior, de forma a equilibrar lucratividade,
crescimento e risco.

(c) O CMRC aprova o financiamento total do fundo de
incentivos e, nessa atividade, tera discricdo para
considerar a qualidade do desempenho alcangado,
incluindo métricas financeiras, tomada de riscos e
mudangas no ambiente externo. Os fundos de
incentivos varidveis estdao sujeitos a limites de
financiamento e alocacdo, tanto em nivel agregado
quanto individual.

Planos das Unidades de Negodcios: As unidades de negdcios podem
ter planos de remuneragdo de vendas para atender as necessidades ou
requisitos especificos. Da mesma forma, certas filiais ou agéncias que
operam em paises especificos podem ter planos de incentivo exclusivos,
conforme exigido pela legislagdo local ou acordos coletivos. Esses planos
de incentivo podem substituir os planos de incentivo anuais aprovados
pelo CMRC.

(a) Tais planos estdo sujeitos a revisdo e aprovagdo da area de
Remuneracdo Global e dos lideres locais de Recursos Humanos. E
obrigatério o envio de relatérios anuais sobre o financiamento e os
pagamentos desses planos. (b) Na auséncia de requisitos ou
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complexidades legais locais, todos os empregados da AIG elegiveis para
incentivos devem participar do Plano de Incentivos de Curto Prazo da AIG
e do respectivo fundo de financiamento.

Incentivos de Longo Prazo (LTI)

Para os empregados elegiveis, o Plano de Incentivo de Longo Prazo da
AIG é um componente importante do seu pacote de remuneracgao total. O
plano de incentivo de longo prazo (LTI) foi concebido para motivar os
empregados a atingir objetivos de desempenho alinhados com a
estratégia de negdcios da AIG e a criar valor para os acionistas e
empregados da AIG.

Em geral, os incentivos de longo prazo levam em consideracao o
desempenho de longo prazo da AIG e da Unidade de Negdcio.
Remuneracdes de incentivo de longo prazo acima da faixa competitiva de
mercado podem ser apropriadas para executivos que demonstraram alto
desempenho sustentado por longos periodos e cuja permanéncia na
empresa € considerada de importancia crucial. As remuneragoes podem
exceder as faixas competitivas de mercado em casos de desempenho
excepcional ou ficar abaixo delas, conforme apropriado, com base no
desempenho.

Os incentivos de longo prazo podem ser baseados em dinheiro ou em
acoes e devem ser concebidos para alinhar os interesses dos executivos e
dos acionistas, bem como para reforcar o foco na promocao do
crescimento sustentavel do valor da AIG.

Os incentivos de longo prazo podem estar sujeitos a condicdes de
desempenho que abrangem varios anos, a fim de criar um equilibrio entre
o foco nos incentivos anuais e nos de longo prazo.

As remuneragOes devem incentivar a retengao de executivos a longo prazo
por meio de clausulas de aquisigdo de direitos e outras disposicGes, e
devem ser concebidas para equilibrar risco e resultados financeiros.
Quaisquer condicdes de desempenho para remuneragcao de longo prazo
devem estar vinculadas ao desempenho de longo prazo da AIG, de forma
a equilibrar adequadamente riscos e recompensas, e devem ser medidas
ao longo de um periodo de desempenho de pelo menos trés anos (ou outro
periodo que possa ser exigido pelas leis e regulamentos locais).

O uso agregado anual de acOes e os custos contabeis relacionados a
incentivos de longo prazo devem ser levados em consideragao para evitar
niveis excessivos de potencial diluicdo acionaria e pressao negativa sobre
os resultados financeiros reportados e o prego das agoes.

Politica de Clawback

As remuneragdes de curto e longo prazo (STI e LTI) estdo sujeitas a
Politica de Recuperacdao de Remuneragdo bem como a Politica de Clawback
da AIG e seus anexos. Informacdes sobre essas politicas podem ser
encontradas no AIG Connect.

Além disso, o CMRC tem autoridade para reestruturar, reduzir ou cancelar
pagamentos pendentes a determinados executivos caso o Conselho de
Administracdao da AIG determine que a organizagao enfrenta uma ameaga
significativa a sua viabilidade financeira devido a circunstéancias adversas
extraordinarias.

O CMRC podera, periodicamente, antes da concessdo de uma
remuneracdo no ambito do STI e/ou LTI, adotar regras, praticas ou
politicas relativas a retencdo e/ou recuperacdo de valores referentes a
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essa remuneracdo, que sejam adicionais aos termos da Politica de
Recuperacdao de Remuneracgao e da Politica de Clawback da AIG e/ou as
regras do plano relevante que possam ser aplicaveis a essa remuneragao.

Beneficios

Os empregados da AIG receberdo um pacote de beneficios abrangente e
competitivo, incluindo programas de salde, seguro de vida, seguro de
invalidez e aposentadoria. Reconhecendo a natureza global da forga de
trabalho da AIG, os beneficios serdo especificos para cada pais, conforme
apropriado.

Pagamentos de bonus de contratacdo/ retencdo

A AIG possui um Plano de Continuidade de Lideranca e a capacidade de
conceder incentivo de longo prazo exclusivos. Esses programas oferecem
flexibilidade para:

Compensacdo ou remuneracao de longo prazo, concedida para compensar
beneficios perdidos ao deixar um empregador anterior, sujeita as normas
de mercado.

Reter ou atrair talentos oferecendo uma bonificacdo em dinheiro, pagavel
ao longo do tempo, de acordo com os termos dos planos relevantes

Pagamentos de Rescisao de Contrato de Trabalho

Em geral, nos Estados Unidos, os pagamentos e beneficios de rescisdo,
(incluindo servicos de recolocacao profissional), serdo concedidos aos
empregados que forem demitidos involuntariamente sem justa causa. Em
outras jurisdigdes, a abordagem da AIG em relacdo aos pagamentos de
rescisdo é analisada caso a caso pelo departamento de Recursos Humanos
local, levando em consideracgao a legislagao local, os contratos de trabalho
e os acordos coletivos.

As indenizagdes por rescisdo de contrato de trabalho tém como objetivo
servir de suporte financeiro para os empregados durante o periodo de
busca por um novo emprego e geralmente sdo calculadas com base nos
anos de servico, no nivel hierdrquico dentro da organizagao e nas praticas
de mercado. Em alguns paises, o calculo das indenizacGes pode ser
determinado pela legislacdo local e/ou por acordos coletivos. No caso de
mudanca de controle de uma Unidade de Negodcios, o tratamento dos
incentivos de longo prazo sera planejado para incentivar a permanéncia
dos empregados, a fim de concluir a transagdo e preservar o valor da
Unidade de Negdcios.

Conflitos de interesse

Para evitar quaisquer potenciais conflitos de interesse, nenhum individuo
esta autorizado a participar da definicdo da sua propria remuneragao.

Os empregados que desempenham fungdes de controle ndao devem
receber remuneragdo varidvel relacionada com o desempenho das
operagles e areas que estdo sujeitas a sua supervisdao e/ou controle.

Os empregados ndo estdo autorizados a utilizar quaisquer estratégias
pessoais de protecdo contra riscos (hedge) ou seguros relacionados a
remuneracdo e responsabilidade que possam incentiva-los a assumir
riscos que estejam fora do apetite de risco, da estratégia e da politica
estabelecidas pela AIG.



4.1

4. ADMINISTRACAO E SUPERVISAO DO
PROGRAMA

A administracdo do programa geral de remuneragdo e beneficios seré
responsabilidade do CEO e da alta direcao (por meio do Departamento de Recursos
Humanos Corporativos), exceto no que diz respeito as fungdes e responsabilidades
que sdo especificamente reservadas ao CMRC ou ao Conselho de Administracdo,
conforme estabelecido no Estatuto do CMRC.



Anexo C: BRASIL
1. Propésito

1.1. Este anexo estabelece requisitos adicionais e alteracoes a Politica de Remuneracao
Global da AIG direcionado para a AIG Seguros do Brasil e a AIG Resseguros Brasil
(doravante denominadas coletivamente como AIG BRA).

1.2. As medidas aqui descritas serdo aplicaveis apenas aos empregados da AIG BRA
abrangidos pela Resolucdo CNSP n° 476, de 26 de dezembro de 2024.

2. Relagao com outras politicas
1.3. Este anexo funciona em conjunto com:

1.3.1. A Politica de Remuneracdo Global da AIG, que estabelece os principios gerais
€ a governanca de todas as empresas do grupo.

1.3.2. A Politica de Clawback da AIG (incluindo o Anexo para o Brasil), que rege o
processo € 0s mecanismos legais para a recuperagao de pagamentos e
remuneragoes;

1.3.3. Em caso de qualquer inconsisténcia, este apéndice prevalecera para a AIG BRA,
mas ndo anulara as determinagdes da controladora da AIG, o CMRC, em
relacdo a qualquer executivo da AIG abrangido pela Secao 16.

1.4. Em conjunto, esses documentos, e a estrutura de governanca, sistemas,
procedimentos e controles de suporte relacionados, formam a estrutura de
remuneracao da AIG BRA e garantem o cumprimento da Resolugdo CNSP n° 476, de
26 de dezembro de 2024.

2. Definicoes

2.1. Clawback: Refere-se a recuperacdo da remuneragao variavel que ja foi adquirida ou
paga, nos casos em que eventos posteriores justifiquem a reversdo ou o reembolso.

2.2. CNSP: Conselho Nacional de Seguros Privados

2.3. Malus: Significa a redugdo ou o cancelamento da remuneragdo variadvel ainda ndo
adquirida antes da sua efetivagao.

2.4. Plano de Participagao nos Resultados (PPR): A negociacao anual com o sindicato
local aplicava-se apenas aos empregados da AIG BRA com base nas métricas de
desempenho da AIG: GPW, NPW, U/WGAAP e Gross GOE do Brasil.

2.5. S3: Trata-se de uma classificagdo composta por seguradoras de menor porte, com
provisdes técnicas inferiores a 0,2% e prémios inferiores a 0,9% do total do mercado.

3. Regulamentacdes relevantes
2.6. Resolugdo CNSP n© 476, de 26 de Dezembro de 2024 (“CNSP 476")

2.6.1. Este regulamento visa garantir a consisténcia com os principios do Conselho
de Estabilidade Financeira (FSB) e estad em conformidade com as normas
internacionais, especificamente o Principio Fundamental de Seguros (ICP) n° 7
da Associacdo Internacional de Supervisores de Seguros (IAIS), que trata da
governanca corporativa e das politicas de remuneracao.

2.6.2. Para os fins da Resolugdo CNSP n° 476, a AIG BRA deve possuir uma politica
de remuneracgdo, por escrito, contendo disposicdes claras e verificaveis,
aprovada pelo Comité Executivo da AIG Brasil (COMEX), reavaliada pelo menos



2.6.3.

2.6.4.

a cada dois anos e divulgada a todos os empregados da entidade
supervisionada, utilizando linguagem clara e acessivel.

A AIG ndo é obrigada a constituir um Comité de Remuneracdo, uma vez que
as entidades supervisionadas classificadas no segmento S3 estdo isentas dessa
obrigagdo.

Todos os empregados abrangidos por esta politica sdo obrigados a seguir as
regras de pagamento diferido descritas no artigo 7 desta resolugao.

2.7. Resolugdo CNSP N° 416, DE 20 DE JULHO DE 2021

3. Escopo

2.7.1.

A norma estabelece os requisitos para o Sistema de Controles Internos (SCI),
a Estrutura de Gestdo de Riscos (EGR) e a atividade de Auditoria Interna para
as seguradoras privadas, suas atividades acessérias e demais entidades
supervisionadas. Visa garantir um sistema robusto de controles internos,
gestdo de riscos e auditoria interna, que deve ser proporcional ao porte, a
complexidade e ao perfil de risco da empresa

3.1. Este anexo nao se aplica a todos os empregados permanentes da AIG BRA. Ele se
aplicara somente aqueles abrangidos pela Resolugdo CNSP n© 476, artigo 1°.

3.1.1.

3.1.2.

3.1.3.

3.1.4.

Administradores: Diretores Estatutarios da AIG BRA

Outras posicoes de alta geréncia, quando nao previstas em estatuto,
incluindo, no minimo, vice-presidentes e diretores: Todos os membros
que participam do Comité Executivo da AIG BRA, também conhecido como
“COMEX".

Empregados em posicao-chave em funcdoes de controle, incluindo
aqueles responsaveis pelas unidades de risco, conformidade e
auditoria interna, nomeados para cargos de geréncia ou equivalentes
ou superiores: Aqueles que sdo responsaveis pelas areas de controle na AIG
BRA. Os empregados que se reportam a gerentes em fungdes de controle nao
sao considerados posicdes-chave.

Outras posicoes de gestao cujo desempenho possa ter um impacto
material na exposicdao da entidade supervisionada a riscos: Todos os
empregados identificados pelo Representante de Riscos e Conformidade e pelo
Diretor de Recursos Humanos serao considerados como tendo a capacidade de
expor a AIG BRA a riscos materiais. Essas fungdes serdo revisadas
bianualmente, juntamente com a politica, e poderdo ser alteradas a critério
dos responsaveis.

4. Funcgdes e Responsabilidades

4.1. Comité Executivo da AIG Brasil (COMEX): Aprova esta Politica. Reavalia a Politica
pelo menos a cada dois anos. Garante a adequacdo e a eficacia da politica de
remuneracao.

4.2.

4.3.

Representante de Risco e Conformidade: Responsavel pela implementacdo desta
Politica. Devera apresentar recomendacoes ao Comité Executivo sobre esta Politica,
incluindo a realizacdo de uma avaliacdo da sua eficacia e conformidade com os
requisitos da regulamentacdo. Garantir que a politica seja revisada a cada dois anos.

Representante de Relacdoes Trabalhistas e Diretor de Recursos Humanos:
Garantir o cumprimento das regulamentacGes aplicaveis em relagdo a remuneragao.
Publicar a politica anual de remuneracdo da AIG Brasil em seu site.



4.4, Auditoria Interna: Avaliar riscos e desenvolver recomendagdes para melhorar a
gestdo de riscos.

5. Estrutura de Remuneragao Total da AIG

5.1. Geral

5.1.1.

A estrutura de remuneracdo para os empregados da AIG BRA, no ambito da
Resolugdo CNSP n© 476, incluird "Salario Base", "Remuneracdo de Incentivo
de Curto Prazo" e "Remuneragao de Incentivo de Longo Prazo" (nos casos em
que o empregado fizer jus ao seu pagamento).

5.2. Salario Base

5.2.1.

5.2.2.

5.2.3.

5.2.4.

5.2.5.

O salario base tem como objetivo refletir a responsabilidade organizacional, a
experiéncia profissional, as habilidades técnicas e de lideranca exigidas para a
fungdo, a criticidade ou a escassez de habilidades no mercado, bem como a
capacidade do individuo de desempenhar as fungbes do cargo de forma
sustentavel.

O salario-base tém como objetivo fornecer um nivel minimo de remuneracdo
pelo desempenho das fungGes e responsabilidades de um individuo e,
geralmente, serdo definidos dentro de uma faixa salarial competitiva no
mercado. Um saldrio mais alto pode ser apropriado, se necessario, para atrair
novos empregados ou para atender a outras circunstancias especiais, como
alto desempenho sustentado por longos periodos ou conjuntos de habilidades
essenciais.

Os salarios-base podem estar abaixo das taxas competitivas desejadas para
empregados que assumiram recentemente responsabilidades adicionais ou
que, em geral, tém menos experiéncia do que seus colegas no mercado de
trabalho.

O salario-base deve ser definido com base em dados de mercado competitivo,
levando em consideragdo as limitagdes na comparagao com outras empresas,
incluindo, entre outros fatores, o tamanho da AIG ou da Unidade de Negdcios
em relagdo aos concorrentes, bem como a complexidade e o alcance geografico
do negécio. Os salarios individuais também levam em conta as habilidades e
competéncias do empregado, a dificuldade de substitui-lo e a importancia da
funcdo para a organizacao.

Os aumentos salariais anuais ndo sdo um direito automatico dos empregados,
a menos que sejam exigidos por leis locais ou acordo coletivo aplicavel. Em
geral, os aumentos salariais, quando aplicaveis, sdo gerenciados por meio de
uma revisdo anual dos salarios dos empregados. Quando apropriado, os
aumentos salariais serdo baseados no desempenho geral do individuo, em sua
posicao dentro da faixa salarial para sua funcdo e no orgamento geral alocado
para sua area. Ajustes fora do ciclo regular podem ser considerados e devem
ser discutidos com os Parceiros de Negdcios de RH e a area de Remuneragdo
Global em casos em que as fungdes tenham sofrido mudancas significativas
€em seu escopo ou responsabilidades, ou quando ocorrerem movimentacoes de
mercado que alterem o cenario competitivo para a fungdo.

5.3. Remuneragao variavel

5.3.1.

Os valores do incentivo de curto prazo ("STI”) e do incentivo de longo prazo
("LTI") destinam-se a recompensar o desempenho geral da AIG, o desempenho
da unidade de negdcios ou funcdo e o desempenho individual durante os
periodos de desempenho aplicaveis. Nenhum pagamento ou prémio minimo é
garantido.



5.4. Incentivo de curto prazo ('STI")

5.4.1.

Os incentivos de curto prazo tém como objetivo recompensar os empregados
pelo desempenho individual geral durante o ano. O periodo de avaliagdo para
os incentivos de curto prazo coincide com o ano civil, com inicio em 1° de
janeiro e término em 31 de dezembro de cada ano.

5.4.2. Os incentivos anuais baseiam-se nos seguintes principios:

(a)

(b)

(c)

O atingimento das principais métricas financeiras e ndo
financeiras da AIG e da Unidade de Negocios determinam o
financiamento e a alocacao do fundo de incentivos anuais
para as funcdes ou Unidades de Negdcios.

As métricas devem ser objetivamente mensuraveis, faceis
de entender e estar ao alcance da unidade de negdcios, das
fungdes ou dos empregados. Essas métricas devem conciliar
a viabilidade com o incentivo a um desempenho superior,
de forma a equilibrar lucratividade, crescimento e risco.

O CMRC aprova o financiamento total do fundo de incentivos
e, nessa fungdo, tera discricdo para considerar a qualidade
do desempenho alcancado, incluindo métricas financeiras,
tomada de riscos e mudangas no ambiente externo. Os
fundos de incentivos varidveis estdo sujeitos a limites de
financiamento e alocacdo, tanto em nivel agregado quanto
individual.

5.4.3. No Brasil, os empregados podem ser elegiveis para receber o Plano de
Incentivo de Curto Prazo, respeitando os critérios abaixo:

(a)

(b)

Plano de Participagdo nos Resultados ("PPR”) - Parte do
Incentivo de Curto Prazo sera paga por meio do Programa de
Participacao nos Resultados negociado com o Sindicato Local,
conforme previsto em Acordo Coletivo de Trabalho. O valor
correspondente ao multiplo de saladrios para cada nivel
hierdrquico estara sujeito aos calculos de desempenho da
empresa, de acordo com as regras estabelecidas no Acordo
Coletivo. Para fins do PPR, aplica-se a proporcionalidade com
base nas datas de admissdo e desligamento. De acordo com
a legislacao trabalhista, o PPR nunca tera natureza salarial.

Incentivo Anual/Bbnus — Para empregados ativos, se houver
um saldo remanescente (apds o valor do Incentivo Anual alvo
ser compensado pelo valor do PPR), este serd pago como
bonus e serd baseado no desempenho individual e da
empresa, de acordo com as regras do Plano de Incentivo de
Curto Prazo da AIG.

5.5. Incentivos de Longo Prazo ('LTI")

5.5.1.

5.5.2.

As concessOes no ambito do Plano de Incentivo de Longo Prazo sdo atribuidas
anualmente, geralmente por volta do final de marco, apds o término do periodo
de avaliacdo de desempenho.

Todos os empregados abrangidos pela Resolugdo CNSP n® 476 que também
atendam aos critérios de participagdo no Plano de Incentivo de Longo Prazo
poderao ter direito a receber o Incentivo de Longo Prazo, desde que cumpram
os requisitos minimos de diferimento estabelecidos no artigo 7° da Resolucdo

CNSP n© 476.



5.5.3.

5.5.4.

5.5.5.

5.5.6.

5.5.7.

5.5.8.

5.5.9.

5.5.10.

5.5.11.

5.5.12.

O requisito minimo de diferimento, de acordo com a Resolugdo n° 476 do
CNSP, sera o valor correspondente ao menor dos seguintes valores:

(a) O percentual de 40% da remuneracdo variavel total
determinada no ano (STI + LTI); e

(b) A diferenca entre a remuneracdo variavel total determinada
no ano (STI + LTI) e os componentes mencionados nos
itens do artigo 6° da Resolugao CNSP n© 476 (por exemplo:
PPR negociado com o Sindicato Local por meio de Acordo
Coletivo de Trabalho);

O requisito de diferimento minimo estabelecido no item 5.5.3 ndo se aplica
guando o valor da remuneracao variavel a ser paga ao empregado for inferior
a trés vezes o valor da remuneragdo mensal fixa do empregado.

Qualquer incentivo de longo prazo pago aos empregados abrangidos pela
Resolucdo CNSP n° 476 incluird um periodo minimo de diferimento de 3 anos.

Para os fins desta politica, o Plano de Participagdo nos Resultados (“PPR")
negociado com o Sindicato Local de Trabalhadores no ambito de um Acordo
Coletivo de Trabalho nunca serad considerado como remuneracdo sujeita a
Resolugcao CNSP n© 476.

Para os empregados elegiveis, o Plano de Incentivo de Longo Prazo da AIG é
um componente importante do seu pacote de remuneracao total. O plano de
incentivo de longo prazo (LTI) foi concebido para motivar os empregados a
atingir objetivos de desempenho alinhados com a estratégia de negécios da
AIG e a gerar valor para os acionistas e empregados da AIG.

Em geral, os incentivos de longo prazo levam em consideragdo o desempenho
de longo prazo da AIG e da Unidade de Negdcios. Remuneragdes de incentivo
de longo prazo acima da faixa competitiva de mercado podem ser apropriadas
para executivos que demonstraram alto desempenho consistente ao longo de
periodos prolongados e cuja permanéncia na empresa € considerada de
importancia crucial. As remuneragdes podem exceder as faixas competitivas
de mercado em casos de desempenho excepcional ou ficar abaixo delas,
conforme apropriado, com base no seu desempenho.

Os incentivos de longo prazo podem ser baseados em dinheiro ou em agoes e
devem ser concebidos para alinhar os interesses dos executivos e dos
acionistas, bem como para reforcar o foco na promocdo do crescimento
sustentavel do valor da AIG.

Os incentivos de longo prazo podem estar sujeitos as condicGes de
desempenho que abrangem varios anos, a fim de criar um equilibrio entre o
foco nos incentivos anuais e nos de longo prazo.

As remuneragdes devem incentivar a retencao de executivos a longo prazo por
meio de clausulas de aquisicdo de direitos e outras disposicoes, e devem ser
concebidas para equilibrar risco e resultados financeiros. Quaisquer condicdes
de desempenho para remuneracgao de longo prazo devem estar vinculadas ao
desempenho de longo prazo da AIG, de forma a equilibrar adequadamente
riscos e recompensas, € devem ser medidas ao longo de um periodo de
desempenho de pelo menos trés anos (ou outro periodo que possa ser exigido
pelas leis e regulamentos locais).

O uso anual agregado de agdes e os custos contabeis relacionados a incentivos
de longo prazo devem ser levados em consideracdo para evitar niveis
excessivos de potencial diluicdo aciondria e pressdo negativa sobre os
resultados financeiros reportados e o prego das agoes.



6. Gatilhos para Reducgao, Malus ou Clawback.

6.1.

6.1.1.

6.1.2.

6.1.3.

6.1.4.

6.1.5.

6.2.

6.3.

6.4.

A AIG BRA deve tomar medidas razoaveis e demonstraveis para aplicar de
forma apropriada e proporcional uma Reducdo ou Malus (e, se apropriado,
aplicar o Clawback) quando ocorrer uma ou mais das seguintes situacdes, e
estara sujeita aos critérios e processos definidos na Politica de Remuneracdo
da AIG BRA:

Conduta inadequada que resulte em consequéncias adversas significativas, o
que possa incluir qualquer violagdo de lei, regulamento, norma prudencial ou
politicas internas de conduta, ética ou conformidade.

Falha significativa na gestdo de riscos, que pode incluir uma falha significativa
na gestao de riscos financeiros ou nao financeiros ou nos controles internos.

Falha ou violagao significativa das obrigagbes de responsabilidade, idoneidade
e conformidade.

Declaragdao incorreta de desempenho, incluindo um erro ou distorcdo
significativa dos resultados financeiros ou de desempenho ou dos critérios nos
guais a remuneracao variavel foi baseada.

Resultados adversos, que podem incluir um impacto adverso significativo para
o cliente, a contraparte, a reputacao ou as finangas da empresa.

Sempre que necessario, sera criada uma Comissdo Temporaria para analisar e
apresentar recomendacdes sobre casos especificos ao Comité Executivo da AIG
Brasil (COMEX).

O Comité Temporario, que determinara a extensdo e o método de ajuste
proporcional a gravidade e a natureza do evento, a fim de apresentar
recomendagOes ao Comité Executivo da AIG Brasil (COMEX) para decisédo final
e responsabilizacao.

A remuneracgdo variavel ndo sera concedida caso haja uma investigacdo em
curso envolvendo o individuo em questao.

7. Publicacao e Revisao

7.1.

7.2.

7.3.

A Politica de Remuneragdo anexa para o Brasil deve ser revisada bianualmente
para verificar sua conformidade e eficacia.

Quaisquer violagbes substanciais ou ajustes significativos devem ser
comunicados prontamente a Pessoa Responsavel pela Gestdo de Riscos, ao
Departamento Juridico local e ao Conselho do Comité Executivo da AIG Brasil
(COMEX).

A AIG BRA fornecera informagodes claras, abrangentes, relevantes, consistentes
e comparaveis sobre sua politica, conforme exigido pela Resolucdo CNSP n©
476.

8. Aprovacgao

8.1.

8.2.

Esta politica e seu anexo serdo aprovados pelo Comité Executivo da AIG Brasil
(COMEX).

Entra em vigor a partir da sua adogao e sera revista sempre que houver uma
alteragao substancial na regulamentacdo ou na estrutura da empresa.



