GOOPERHIDRO

POLITICA DE SUCESSAO



A Diretoria da COOPERHIDRO usando de suas atribuicbes legais
conforme a Resolucdo n° 4.538/16, publicada em 24/11/2016 pelo
Conselho Monetario Nacional — CMN, resolve instituir a politica de
sucessdo de administradores, com a finalidade de atualizar as normas e
procedimentos relativos a administracdo, controle e operacdo da
Cooperativa.

1. CONTEXTO

Em atendimento a Resolucdo 4538/16 publicada em 24/11/2016 do
Conselho Monetario Nacional, autorizadas a funcionar pelo Banco Central do
Brasil, esta sendo desenvolvida “Politica de Sucessdes” que se constitue em
instrumento fundamental para a longevidade da cooperativa, por isso as
cooperativas devem se preparar preventivamente nesta questao, planejando a
transicdo de comando envolvendo aspectos estratégicos, de gestao,
societérios, além de comportamentais e emocionais, de forma que o sucessor e
0s cooperados consigam alinhar os propésitos dentro das boas praticas de
governanga corporativa, sem perder a transparéncia das informacdes e
competividade do negocio.

A politica de sucessdo Iimpacta diretamente nos resultados,
sustentabilidade e perenidade da instituicdo, por isso é fundamental a
responsabilidade de se transmitir um legado, uma cultura, fazendo com que a
instituicdo continue gerando bons resultados de forma sdlida.

Os candidatos aos cargos devem ter experiéncia comprovada, pois sao
pessoas que ocuparao cargos considerados “chave” na instituicio e vao
determinar as diretrizes e estratégias para o bom desempenho da cooperativa
de acordo com normas internas e externas.

Os candidatos ao cargo receberdo documento referente aos riscos a que
esta sujeita uma cooperativa de acordo com o seu grau de complexidade e 0s
riscos que os eleitos aos cargos correm na pessoa fisica, devendo assinar um
“Termo_de Conhecimento”, dando ciéncia que tem pleno conhecimento dos
riscos assumidos e estdo de acordo com as exigéncias e implicacfes inerentes
ao cargo.

Diante da complexidade de mercado, da concorréncia acirrada e da
necessidade de viabilizar a continuidade das operacdes e a sustentacdo da
cooperativa, a Cooperhidro desenvolveu a presente politica, buscando cumprir
com as determinacfes do Banco Central e atuar de forma ampla, na orientacao
técnica suprindo as necessidades de curto e longo prazo, por entender que
somente as instituicbes que investem no capital humano conseguirdo
assegurar um desempenho sustentavel.

O Processo de sucessdo de Administradores nao configura um evento,
apartado ou especifico a determinado momento, ao contrario, ele deve ser
continuo para que haja o correto acompanhamento e atuacdo dos agentes,
para com isso assegurar a sustentabilidade e a continuidade da operacéo,
processos e pessoas.



O Planejamento da Sucessdo de Administradores condiz com a
identificagcdo, avaliacdo e desenvolvimento de talentos para estabelecer uma
lideranca sempre qualificada e que assuma as posicdes-chave da cooperativa,
com o objetivo de que se evite ou mesmo minimize sucessfes continuas e
inesperadas, que prejudiguem diretamente as metas de crescimento,
rentabilidade e a responsabilidade econdmica, social e ambiental.

2. OBJETIVO

Propiciar e orientar todo o processo de Planejamento de Sucessdo de
Administradores, aplicAvel aos cargos de alta administracdo da Cooperativa,
em conformidade com as disposi¢cdes da Resolucdo CMN n° 4.538, de 24 de
novembro de 2016.

3. APLICACAO

A presente politica de sucessdo aplica-se aos cargos da alta
administracdo da Cooperativa. Em cumprimento ao paragrafo uUnico do artigo 2°
da Resolucdo 4.538/161, para efeitos desta politica, entende-se por alta
administracdo da cooperativa os membros da Diretoria Executiva.

Como 6rgdo de gestdo da Cooperativa, com a funcdo principal de
executar as atividades inerentes a administracdo da Cooperativa, a Diretoria
Executiva é composta por membros altamente técnicos, com qualificacdo
especifica para os cargos, portanto, o planejamento e a execuc¢ao desta politica
de sucessao, visam a retencéo dos profissionais e a garantia da continuidade
de suas atribuicbes, com foco nas pessoas, preservando os valores e as

competéncias essenciais da Cooperativa.

4. ENVOLVIDOS E RESPONSABILIDADES

Iltem Detalhamento

Assembleia Geral | E responsavel pela aprovagio desta Politica.

Possui total responsabilidade, com acdes ativas e
continuas de avaliacdo dos possiveis potenciais para a
sucessdo do Presidente e demais Diretores. Importante
destacar o envolvimento de todos os membros da
Diretoria diretoria no processo e planejamento sucessorio,
Executiva independente do possivel envolvimento de outras
estruturas, tais como Gestéo de Pessoas e Governanca.

Além das regras constantes nesta politica e documentos
pertinentes, a diretoria deve estabelecer critérios
complementares claros, de forma a caracterizar grande
especificidade e detalhamento sobre as competéncias
esperadas para cada posicao.




Acdes de acompanhamento e avaliacbes devem ser
instituidas para compreenséo da operacao dos impactos,
e das relacbes pessoais, no que tange aos possiveis
indicados e/ou pré-selecionados para ocupar as posicoes.

O planejamento das sucessfes deve ter uma reuniéo
minima anual junto ao Diretor Administrativo, para que
se discuta o processo com base em critérios que
envolvam desempenho e competéncias, identificando
potenciais para futuros ocupantes dos cargos da Diretoria
Executiva. Compete a Diretoria Executiva assegurar a
existéncia de um processo de gestdo de talentos na
organizacéo, de forma a deter o conhecimento necessario
sobre as principais liderancas. Por fim, cabera, a Diretoria
Executiva, como principal 6rgdo do sistema de
governanca, ha sua missdo de proteger e valorizar o
patrimdnio da Cooperativa, aprovar, supervisionar e
controlar os processos relativos ao planejamento, a
operacionalizagdo, a manutencao e a revisdo da politica
de sucessédo de administradores.

O Diretor Administrativo possui 0 papel de desenvolver
junto aos diretores internos, 0s possiveis sucessores para
cada posicéo.

» Importante destacar que no processo sucessoério a
participacdo dos Diretores, em especial do Presidente,
guando possivel, € sempre recomendéavel, como reforgo
ao seu papel de identificar e de desenvolver talentos.
Essa participagcdo, contudo, deve seguir um caréter
consultivo e ndo decisorio.

5. PROCESSO DE SUCESSAO DA DIRETORIA EXECUTIVA

5.1 Recrutamentos, selecdo e avaliacdo para 0s cargos da Diretoria
Executiva:

No gue tange ao Planejamento Sucessério da Diretoria Executiva, 6rgao
essencialmente técnico, frente & nova governanga implantada, que devem ser
associados a cooperativa, antes da realizacdo de selecdo externa, a
cooperativa atuara no recrutamento interno, como fonte preferivel, pois permite
aos envolvidos no processo a escolha com base no convivio, nas entregas e
resultados, relacionamentos e comportamentos do dia-a-dia, possibilitando
assim obter um conjunto de atributos para efetivar uma melhor escolha.

A avaliagdo dos candidatos potenciais sera realizada pela Diretoria
Executiva por meio de entrevistas, aplicacdo de testes comportamentais,
avaliacdo do historico de desempenho e avaliagdo técnica, buscando a
identificacdo do perfil do candidato ao perfil do cargo.

5.2 Exigéncias minimas:




Além das condi¢cBes para o exercicio do cargo, exigidas pela legislagéo,
regulamentacdo em vigor, e Estatuto Social da Cooperativa, 0 processo
seletivo, seja interno ou externo, é de grande valia no Planejamento Sucessério
e deve aferir outras exigéncias minimas para cada posicao.

Exigéncias

Descricao e Avaliacao das exigéncias

Capacidade Técnica

Os requisitos de capacidade técnica indicam a
formacéo, certificacdes e conhecimentos
requeridos pelo candidato a administrador da
Cooperativa. Sua comprovagao sera realizada por
meio de cépia de diplomas e/ou histérico escolar,
disponivel no prontuario do executivo/candidato,
sob a guarda da administracéo de pessoal.

Capacidade Gerencial

Mensurada com base nos conhecimentos,
habilidades, atitudes e resultados necessarios para
desempenhar com  éxito as  atribuicdes
especificadas no Estatuto da Cooperativa. Podera
ser demonstrada por meio de indicadores de
gestao, tais como atingimento de metas em sua
carreira profissional.

Habilidades Interpessoais

Necessarias para o0 tratamento junto a
empregados, cooperados, demais  6Orgaos
estatutarios, 6rgaos reguladores, fornecedores,
parceiros e governo. Avaliadas no momento da
entrevista com o Presidente.

Conhecimento da legislacéo e da
regulamentacéo relativas a
Responsabilidade decorrente da
sua atuacao

Avaliado por meio de entrevista, aplicacdo de
avaliacdo e por historico de carreira profissional,
seja na Cooperativa ou fora dela, dentre outros.

Experiéncia

Ter sido responsavel por atividades tipicas ou
correlatas aquelas desempenhadas para o cargo. A
mensuragcao ocorrera com base nos documentos
do histérico profissional do executivo.

5.3 Competéncias Técnicas e Comportamentais

Complementarmente, no recrutamento e selegdo serdo avaliadas as
competéncias técnicas e comportamentais dos possiveis sucessores da

Diretoria Executiva.

a) Competéncia Técnica: sera avaliado o perfil do sucessor mediante o
Plano de Desenvolvimento Individual criado pela cooperativa acompanhado

pela Diretoria Executiva.

b) Competéncias comportamentais: 0s sucessores serdo avaliados por

perfil comportamental, Sendo:




Competéncias
Comportamentais

Descricao

Acompanhamento e
Controle

Capacidade de avaliar, acompanhar e tomar
providéncias sobre as atividades, de modo a
assegurar 0 cumprimento dos padrdes
estabelecidos, indo ao encontro dos resultados
esperados.

Lideranca Inspiradora

Capacidade de engajar 0 grupo a aceitarem ideias
e a trabalharem com propdésito para agir e atingir
um objetivo especifico.

Planejamento

Capacidade de visualizar e organizar sequéncias
das acOes necessarias para atingir os objetivos, e
estimar prazos e recursos requeridos.

Capacidade de preparar planos e programas,
seguindo roteiros ou métodos determinados,
distribuindo adequadamente o tempo e as tarefas.

Foco em resultados

Capacidade de desenvolver padrbées de
atendimento que demonstrem preocupacao com a
satisfacdo do cooperado no ambiente interno e
externo, visando a qualidade do atendimento.

Visdo Sistémica

Capacidade para compreender o dinamismo do
mercado, da cooperativa, visualizando além das
especialidades, fazendo analises parciais e totais
para a tomada de decisao.

Enxergar além das especialidades, dispondo de
amplos conhecimentos gerais e analisando as
situacdes com a légica do todo, mesmo que
realize apenas uma parte do processo.

Os critérios e parametros para recrutamento, selecao e avaliacao devem

ser unanimes perante a Diretoria Executiva, iniciando-se com a definicdo do
perfil do candidato, sempre em conformidade com as exigéncias e aspiracdes
descritas nesta politica.

5.4 Eleicao dos membros da Diretoria Executiva

Os membros da Diretoria Executiva serdo eleitos e destituidos a
qualquer tempo, pelo Presidente, conforme regramento constante no Estatuto
Social da Cooperativa.

5.5 Retencdo dos membros da Diretoria Executiva

Visando a retencdo dos executivos da Diretoria, a Cooperativa
promovera o aperfeicoamento continuo de seus profissionais, por meio de
treinamentos e cursos de especializacao.

6. TREINAMENTOS
A diretoria executiva da cooperativa e seus potenciais candidatos
participardo de programas de desenvolvimento estruturados oferecidos pela



Cooperativa a fim de desenvolver as competéncias criticas para o negacio.
Além disso, todo o desenvolvimento e acompanhamento do desempenho dos
diretores serdo devidamente registrados (controle de frequéncia, avaliacdo de
aprendizagem, avaliacdo de aplicabilidade).

7. RISCOS NO PLANEJAMENTO SUCESSORIO
O planejamento é fator essencial para o sucesso do processo
Sucessorio.
Constituem fatores de riscos que podem comprometer O processo
sucessorio:
¢ Inexisténcia de uma discusséo eficiente dentro da Diretoria Executiva;
e Falta de um processo de planejamento de sucessao obijetivo, claro e
transparente aos envolvidos;
e Garantia de confidencialidade do processo aos envolvidos e avaliados
até a concluséao de todas as etapas de deciséo;
e Falta de habilidade e técnica por parte dos envolvidos, para avaliar
objetivamente potenciais candidatos; e
e Escassez de talentos internos para ocupar cargos de confianca.
A caréncia de existéncia de um planejamento sucessorio pode levar ao
risco de imagem e credibilidade perante o mercado e seus stakeholders. A
clareza com relacdo a quem vai continuar o negdcio, quanto a forma e filosofia
a ser adotada, é ponto de atencao dos investidores, cooperados e parceiros.

8. IMPLANTACAO DO PLANEJAMENTO SUCESSORIO

No desenvolvimento do processo sucessoério a Cooperativa deve avaliar
0s impactos sobre periocidades e ciclos de atuacao na visdo de médio ou longo
prazo.

Para inicio de qualquer acdo, a Diretoria Executiva deve instituir
claramente as projec6es de futuro do negdcio, com o levantamento de todas as
ameacas e oportunidades mapeadas (processos, pessoas, produtos e
servigos); tais fatores irdo respaldar a construgéo do perfil do profissional para
sucessao e processo seletivo (quando necessario).

Algumas acdes sdo recomendaveis, para auxiliar na implantacéo do
planejamento sucessorio:
v' Alinhamento da Diretoria Executiva, com o perfil do futuro sucessor;
v' Mapeamento dos cenarios atuais e futuros, para suprir diagnéstico da
posicdo e principais desafios propostos;
v' O Presidente fara uma analise detalhada dos profissionais, indicados
para suprir a posicao;
Realizar avaliag6es dos indicados junto & Diretoria Executiva;
O Presidente podera estabelecer um plano de desenvolvimento
individual com o candidato interno, com previsdao de prazo, metas e
objetivos, para chegar ao potencial exigido e o preparo necessario para
cadeira. (Comumente 0 processo instala-se através de “coaching” com o
candidato, para chegar ao resultado esperado).
v" No processo de desenvolvimento para sucessao, as acdes de interface
com o candidato devem ser intensificadas, com a supervisdo do
Presidente.

AN



Caso nao sejam identificados profissionais internos, havera necessidade
de buscar junto ao mercado, com o intuito de suprir a nova contratacgao.
Efetivada a contratacdo no mercado, apdés o processo interno, é de
suma importancia que 0 novo executivo seja integrado a cultura da
Cooperativa para que sua adaptacao seja a mais transparente e objetiva
possivel.

Depois de estabelecido prazo interno para o processo sucessorio, 0S
envolvidos, coordenados pelo Presidente, poderdo estabelecer um
projeto, que envolva acgbes, tais como: desenvolvimento
(comportamental e técnico); coaching; fornecedores (internos e
externos); riscos; e 0s prazos estimados para sucessao.

Tanto no processo de selecdo externa como no interno, as
recomendacdes e indicacbes dos candidatos devem ser justificadas e
confirmadas com o perfil profissional definido na forma da presente
politica.

9. REVISAO DA POLITICA DE SUCESSAO

A politica de sucessédo sera revisada a cada 05 anos, ou sempre, que

entender-se necessario.

10. INICIO DA VIGENCIA DA POLITICA
A presente politica passa a vigorar a partir de sua aprovacao, em

Assembleia Geral.

11. DOCUMENTOS COMPLEMENTARES
Estatuto Social da Cooperativa.

12. APROVACAO
No dia 23/04/2018 a Diretoria Executiva composta pelos diretores: Jose

Carlos Pissaia — Diretor Presidente; Carlos Luiz Borges — Diretor de Controles
Internos; Ricardo Belmiro — Diretor Administrativo; Luiz Antonio Moraes
Martinusso — Diretor Operacional; Mario Luiz Modaelli — Diretor Regional e
Nelson Garbelotto — Diretor Adjunto aprovam a POLITICA DE SUCESSAO.

DIRETORIA
Abril de 2018.



