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1 Enquadramento Legal e Regulamentar

A Politica de Planeamento de Sucesséo (“Politica”) do Novo Banco dos Agores, S.A. (“novobanco dos
Acores” ou “Banco”) foi elaborada tendo em consideracdo o enquadramento legal e regulamentar

aplicavel, designadamente os seguintes:
e O Regime Geral das Instituigdes de Crédito e Sociedade Financeiras (“RGICSF”);
e EBA/GL/2021/05 — Orientacdes da EBA sobre governo interno;

e EBA/GL/2021/06 — Orientac8es conjuntas da ESMA e da EBA sobre a avaliacdo da adequacéo dos

membros dos 6rgédos de administragao e dos titulares de fun¢des essenciais;

e BCE - Declaracéo de Supervisdo do Mecanismo Unico de Supervisdo (SSM) sobre Governago e

Apetite ao Risco;

e O Aviso n.° 3/2020 do Banco de Portugal.

A Politica de Planeamento de Sucessdo tem em consideracdo o exposto na "Politica de Selecdo e
Avaliacdo dos Membros dos Orgdos de Administracdo e de Fiscalizagcdo e dos Titulares de Funcdes
Essenciais do NOVO BANCO DOS ACORES, S.A." (doravante designada por “Politica de Selegao e
Avaliagdo do novobanco dos Acgores”), da qual € parte integrante, e acolhe e segue os principios gerais,

as linhas orientadoras e os objetivos definidos pelo Grupo novobanco para ambas as Politicas.

2 Definicdo e Finalidade

A Politica de Planeamento de Sucessdo define o processo segundo o qual o novobanco dos Acores
assegura a transicdo adequada e a continuidade da atividade dos seus Orgdos de Administracéo e
Fiscalizacdo e dos Titulares de Fun¢des Essenciais, conforme definido na Politica de Selecdo e Avaliacédo

do novobanco dos Agores (doravante designados por "Cargos").

Para tal, o Orgédo de Administragéo, em articulagdo com o Conselho Fiscal, assegura a identificacdo das

necessidades do novobanco doa Acores relativamente a sua organizagao.
A fim de prosseguir o seu Planeamento Estratégico da Sucessao, o0 Banco estabelecera uma metodologia para:

a) Identificar, periodicamente, todos os Titulares de Fun¢des Essenciais, que desempenham tarefas

com influéncia significativa na gestdo do Banco;

b) Identificar candidatos internos e externos crediveis e fiaveis para preencher os Cargos acima
mencionados, no caso de uma possivel sucessdo a curto ou médio prazo, a fim de responder aos

desafios do Banco e assegurar a continuidade do negécio;
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¢) Reduzir o risco de ser prejudicado por uma vaga nao planeada na lideranca de topo;

d) Enderecar quaisquer pedidos suscitados pelas partes interessadas (“stakeholders”) relativamente a
uma soélida e planeada abordagem para um processo de planeamento de sucessao que assegure a
continuidade do negdcio (tal como também solicitado pelo Banco Central Europeu);

e) Maximizar a probabilidade de sucesso de um candidato recém-nomeado através de um processo

estruturado de integracéao;

f) Realizar uma analise anual de talento para identificar talentos-chave, eventuais necessidades de

desenvolvimento e potenciais lacunas ao nivel do talento disponivel;

g) Cumprir os requisitos regulamentares das autoridades.

Sem prejuizo de quaisquer requisitos adicionais estabelecidos ao abrigo da presente Politica, o
procedimento de selecdo e avaliacdo dos candidatos deverd respeitar os principios estabelecidos na

Politica de Selecéo e Avaliacdo do novobanco dos Acores.

3 Principios Fundamentais

A abordagem adotada pelo Grupo novobanco e, portanto, seguida pelo novobanco dos Acores, ao

Planeamento de Sucessao baseia-se em cinco Principios Fundamentais:

3.1 Meritocracia

A sucessdo deve ser sempre vista como um processo claro e baseado no mérito, quer pelas
capacidades demonstradas do candidato, quer pela aquisicdo das competéncias adequadas para o
Cargo em questdo. Em alguns casos, as provas de mérito demonstradas e os antecedentes s&o
suficientes para a sucesséo; em outros casos, poderdo ser requeridas informacdes adicionais para

reforcar a deciséo.
3.2 Eficiéncia

A sucessao tem de assegurar uma transicdo harmoniosa, sustentada em politicas e procedimentos

integrados, a fim de garantir a continuidade e a sustentabilidade do negd6cio do Banco.

3.3 Evolucéo Disruptiva

A sucessdo deve assegurar a capacidade para responder as mudancas e inovagdes do mercado,

permitindo mudangas estratégicas relevantes sem comprometer a orientagéo global do negécio.
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3.4 Diversidade
A sucessao deve promover a diversidade — seja diversidade de género, idade, diversidade social,
formacado profissional ou académica, proveniéncia geogréfica, ou outra qualquer dimensdo. Em
alguns casos, este principio pode implicar novas contratacdes para o Banco, conforme estabelecido
no ambito da politica de diversidade do novobanco dos Acores, e também para efeitos de
prossecucdo dos objetivos estabelecidos na Politica de Selecdo e Avaliagdo do novobanco dos
Acores.

3.5 Reconhecimento Reputacional

A sucessao deve assegurar a valorizagdo do Banco e contribuir para o seu reconhecimento externo
no contexto do sistema bancério. Isto pode implicar, em alguns casos, a selecdo de candidatos
externos no mercado com um determinado conhecimento e experiéncia que permitam aumentar a

reputacéo global do Banco.

4 Responsabilidade pela conducédo do Processo de Planeamento Estratégico de Sucessao

A Comisséo de Avaliacdo do novobanco dos Agores, devidamente apoiada pelo Departamento de Capital
Humano e com a analise e suporte do Comité de Nomeacdes do Conselho Geral e de Supervisdo do
novobanco, é responsavel pela conducdo do processo de Planeamento Estratégico de Sucessdo do
Banco.

5 Processo de Implementacdo do Planeamento Estratégico de Sucessao
Na implementacgdo do Plano Estratégico de Sucessao, sdo seguidas as seguintes atividades:
5.1 Requisitos Esperados da Func¢éo

a. Defini¢cdo pelo novobanco dos Acores, em articulacdo com o Comité de Nomeacdes do Conselho
Geral e de Supervisédo do novobanco, do Perfil de Fungéo necessério para garantir o éxito de cada

Cargo, nomeadamente a sua misséo e principais responsabilidades.

b. Para cada perfil de funcéo, serdo consideradas quatro caracteristicas:
e Papel organizativo do Cargo, responsabilidades da fun¢céo e ambito do negécio;
o Habilitagbes académicas e especializacao;
e Experiéncia necesséria: conjunto de experiéncias necessarias ou desejadas para

desempenhar adequadamente a funcéo;
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e Competéncias administrativas e técnicas: competéncias necessarias para desempenhar a funcao.

As caracteristicas de aptidao para cada membro sdo estabelecidas no ponto 5. "Requisitos de
adequacdo dos membros dos Orgédos de Administracdo e Fiscalizac&o e dos Titulares de funcdes
essenciais" da Politica de Selecdo e Avaliacdo do novobanco dos Agores. Para este efeito, os

candidatos devem cumprir os seguintes requisitos de Perfil de Funcéo:
e Experiéncia;

e Reputacao;

e Conflitos de interesses e independéncia;

e Disponibilidade;

e Adequacao coletiva.

5.2 Reunides de Revisdo dos Recursos Humanos (“RH”)

O novobanco organiza anualmente reunides de Revisdo de Recursos Humanos, com membros do

Conselho Geral e de Supervisdo ("CGS"), o CEO do novobanco, os membros do Conselho de

Administragao Executivo (“CAE”) e o Responsével de Recursos Humanos, em que os candidatos de

cada Departamento sédo analisados com o objetivo, entre outros, de identificar a reserva interna de

talento. O novobanco dos Acores integra o processo de Revisdo de Recursos Humanos com a

participacdo do CEO do Banco e o Administrador no novobanco com o pelouro do novobanco dos

Acores, garantindo-se a andlise e identificacdo da reserva interna de talento do Banco. Estas reunides

ocorrem preferencialmente no primeiro trimestre de cada ano e concentram-se principalmente nos

seguintes aspetos:

a)
b)
c)
d)

e)

Adequagéo da estrutura organizacional do Departamento;
Perfis dos Responsaveis de Departamento;

Matriz de Talento (9box);

Talento-chave e Sucesséo;

Alteracdes de recursos humanos identificadas e lacunas de talento.

Todos os anos, em cada Reunido de Revisdo de RH, s&o revistas as principais conclusdes das

reu

nides anteriores, sao reconhecidos os desenvolvimentos e debatidos potenciais candidatos

internos.

5.3 Procedimentos da Comissé&o de Avaliacdo

O Comité de Nomeacgdes do Conselho Geral e de Supervisdo do novobanco realiza, uma vez por ano,

uma Reunido de Planeamento de Sucessao apds o exercicio anual de avaliagdo de desempenho, com

a finalidade de:
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a. Apresentar e debater a Matriz de Risco do Planeamento de Sucesséo, que deve identificar os
membros da Comissdo Executiva, Conselho Fiscal e os Titulares de Fun¢Bes Essenciais e
incumbentes visados para o planeamento de sucessao. Este processo deve incluir uma analise

das reformas planeadas, potencial rotatividade, etc;

b. Apresentar e debater a Matriz de Gestdo de Talento que identificara os colaboradores que
demonstram maior potencial de progresséo dentro da sociedade;

c. Aprovar os candidatos visados a sucesséo.

5.4 Avaliacdo dos Candidatos Internos

Sera realizado periodicamente um exercicio independente de avaliacdo para os candidatos internos
a Comissédo Executiva e Titulares de Funcfes Essenciais.

Este processo devera avaliar cada potencial candidato em termos de histérico a longo prazo (incluindo
experiéncia essencial), competéncias de lideranga, indicadores de potencial e anélise comparativa
de mercado.

O modelo de Potencial utilizado inclui quatro elementos:

e Curiosidade - Os individuos que demonstram curiosidade procuram proativamente novas
experiéncias, ideias e conhecimentos. Também solicitam feedback e estdo abertos a
aprendizagem e & mudanga. Sao motivados pela renovag¢éo e moderniza¢éo a nivel intelectual,
experiencial e pessoal. A extensdo da curiosidade de um individuo também sera um bom

indicador da forma como pode progredir nas outras trés dimensdes abaixo.

e Percecdo - Demonstrar esta caracteristica implica recolher e interpretar uma vasta gama de
informagdes. Em cargos superiores, estes individuos podem alternar sem esforgo entre o nivel
executivo, o panorama geral, o nivel conceptual e a andlise inteligente de dados granulares.
Tiram partido desta capacidade para descobrir novas perspetivas que, quando aplicadas,

transformam opinides antigas ou definem novos rumos a seguir.

e Envolvimento - Os individuos com elevado nivel de envolvimento saberdo como interagir a um
nivel emocional e l6gico com os outros, e ndo apenas huma base de one-to-one. Serdo capazes
de comunicar uma visdo persuasiva e ajudar os outros a sentirem-se mais ligados a sua
organizacao e ao seu lider. Procuram o autoconhecimento, demonstram empatia e sdo capazes

de inspirar elevados niveis de compromisso.

e Determinacao - Elevados niveis de determinagdo descrevem uma combinag&o de caracteristicas: a
coragem e avontade de assumir riscos inteligentes, e de persistir face as dificuldades, e a capacidade
de recuperar ap0s contratempos ou adversidades impactantes. Estes individuos também continuardo

a questionar os pressupostos e estao dispostos a mudar de direcdo quando necessario.
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5.5 Avaliacao de Candidatos Externos

Se as solugdes internas ndo forem adequadas ou forem insuficientes num determinado momento,

serdo considerados candidatos externos através:

Da realizacdo de um mapeamento do mercado, incluindo a selegdo de candidatos externos de

forma coerente em relagéo aos perfis de fun¢des esperados;

e Da avaliagéo dos candidatos externos de forma homogénea e coerente;

e Do apoio aos candidatos externos com um processo de referéncia rigoroso, destacando-se
também possiveis areas de atencdo para cada candidato;

e Se surgir a necessidade de recorrer a um candidato externo para preencher uma vaga, os candidatos
externos identificados na fase de mapeamento do mercado serdo preferencialmente contactados,

entrevistados e apresentados por uma empresa de recrutamento e selecdo de executivos.

5.6 Preparacéo e Desenvolvimento de Sucessores

A preparacdo de candidatos internos para um Cargo especifico na administracdo requer uma acao

de desenvolvimento orientada, composta por:

e Avaliacdo dos candidatos internos face ao perfil de fungbes esperado para o Cargo especifico

a ser preenchido;
e Identificacéo das principais areas de enfoque — analise de lacunas;
e Plano de desenvolvimento individual centrado na fungéo especifica;

e Acompanhamento regular do desenvolvimento dos candidatos internos e atualizacdo anual da

analise comparativa e de lacunas.

5.7 Plano Estratégico de Sucessao

O Plano Estratégico de Sucessao identificar4 os candidatos internos e externos para cada Cargo,

incluindo observacdes adicionais acerca de:

e Experiéncia anterior relevante;

Pontos fortes e competéncias de lideranca;

Comentarios e sugestfes de desenvolvimento;

Prazos (solugéo a curto ou médio prazo).

Ao estabelecer o Plano Estratégico de Sucessédo, deve assegurar:
a. A continuidade dos processos de tomada de decisao; e

b. Evitar, se possivel, a substituicdo de um grande nimero de membros em simultaneo.
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5.8 Listade Candidatos

ApOs a conclusdo do Plano Estratégico de Sucessao, sera elaborada uma lista com a identificacéo
dos potenciais candidatos, que incluird colaboradores do Grupo novobanco com elevado potencial
para desempenharem as funcées do Cargo identificado, bem como potenciais candidatos externos
pré-selecionados.

Esta lista destina-se a assegurar e salvaguardar a sucess&o dos Orgdos de Administracéo e Fiscalizag&o
e outros Titulares de Fungdes Essenciais, e devera ser submetida a Assembleia Geral ou ao Conselho de

Administrac&o, conforme aplicavel, sempre que for considerado necessario.

6 Nomeacéo e Integracéo

O processo de Planeamento Estratégico de Sucesséo nédo fica concluido com a nomeacéo e aprovacao
do novo executivo ou novo lider, uma vez que tera de ser seguido por um processo de integracao soélido e
rapido:

e ApGs a homeagao ser tornada publica e aprovada pelo Banco Central Europeu ou pelo Banco de
Portugal, quando aplicavel, o Grupo novobanco podera trabalhar num processo acelerado de
integracao, para agilizar a entrada em func¢des do executivo ou do novo lider;

e Os programas de integracéo sao concebidos para executivos ou lideres externos, a fim de acelerar
a integracéo cultural e desenvolver o trabalho em equipa no Banco;

e Uma extensa formacao de integragcéo € preparada para 0 hovo executivo ou novo Lider durante os

primeiros 120 a 180 dias, tanto através de formacao presencial como através de metodologias online.

7 Requisitos de Prote¢cdo de Dados

O Grupo novobanco, do qual o novobanco dos Acores faz parte, apenas recolherd e mantera os dados
pessoais dos candidatos que sejam estritamente necessarios para efeitos da presente Poalitica,
nomeadamente, 0 nome, 0s contactos, as habilitacdes académicas e o percurso profissional. A presente
Politica observar4 o enquadramento legal e regulamentar vigente assim como as normas internas do

Grupo novobanco em matéria de protecao de dados pessoais.

8 Aprovacéo, entrada em vigor e alteracoes
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A presente Politica foi proposta pela Comisséo de Avaliacdo e apreciada pelo Conselho de Administracao
e pelo Conselho Fiscal, tendo sido aprovada pela Assembleia Geral, no dia 19 de margo de 2024. Apés
aprovada, a Politica sera remetida ao Comité de Nomeacdes do Conselho Geral e de Supervisdo do
novobanco para devido conhecimento.

A Politica de Planeamento de Sucessao entra em vigor na data da sua aprovacao.

9 Publicacéo

A presente Politica sera publicada no sitio puiblico de internet do novobanco dos Acores
(www.novobancodosacores.pt).
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