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3 a. A gestdo das pessoas como apoio a estratégia da

Copel Distribui¢do organizagﬁo_
g Evoluglio do Quadro R
° 3.a.1 - Alinhar o plano de recursos humanos
com a estratégia e estrutura da organizacdo e com o
i
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subsidiando o desempenho da Companhia alinhada a
estratégia da Copel e principalmente de sua
subsidiaria Distribuicdo. Para alcance dos seus
objetivos e desafios estratégicos que ensejam a
manutengdo do contrato de concessdo junto a ANEEL,
a Copel DIS inclui atengao e cuidado com as pessoas,

Masédio Projecio entende que os resultados sdo alcangados por meio
SENOO ENOG e caabo  WEOS om Griebo == Told 0§ das pessoas, considerando os empregados o0s
recursos mais valiosos da Companhia, pois sua

Fig. 3.1— Redugsio da Forca de Trabalho qualificagdo, sua dedicagdo e seu engajamento sdo
fundamentais para seu sucesso.

Para assegurar o contrato de concessao, foi implantado, em 2016, o Plano Travessia (descrito no critério 4.a.1) que langa
uma trajetoria futura de redugdo de custos. E dentre estes, o custo com pessoas, sem reducdo da qualidade dos resultados.
Em marco de 2016, foi instituida a Comissdo Permanente de “Andlise de Desembolso de Folha de Pagamento,
Acompanhamento do Quadro de Pessoal e Otimizagdo de Recursos no ambito da Copel DIS”, composta por representantes
de todos os processos da empresa garantindo desta forma, maior alinhamento dos recursos humanos, financeiros as
necessidades estratégicas da empresa. A comissdo realiza reuniées mensais, tendo como principais objetivos: Analise dos
custos e desembolsos com pessoas, acompanhando os itens gerencidveis como hora extra, sobreaviso; Propor agles de
reducdo e controle dos itens gerencidveis; Deliberacdes sobre necessidades de pessoas, reposicées e recomposicdo de
quadro, movimentagdes internas de pessoas, visando adequacgdo da forca de trabalho as necessidades da empresa;
Identificar oportunidades de melhorias nos processos.

No quadro a seguir demonstramos a reduc¢do da forga de trabalho (Fig. 3.1), instigada principalmente pelo Programa de
Demissdo Incentivada, reformulado pela Circular 052/2016 e 065/2016, que vem a corroborar com os desafios estratégicos.

Outra vertente do planejamento de Recursos Humanos, estd o Comité Técnico Permanente de RH, composto por
integrantes dos Recursos Humanos da Holding e das subsidiarias, subordinado ao Comité Gestor de Gestdo Corporativa
criado em 2018, tendo como objetivo propiciar sinergia entre Copel (holding) e as subsidiarias. As principais competéncias do
comité de RH sdo: (i) Apreciar, analisar e subsidiar o comité gestor, a diretoria da Copel (Holding) e suas subsididrias integrais,
relativamente a validagdo das iniciativas e agGes inerentes a Pessoas, de forma a garantir a aplicagdo da melhor pratica em
todas as empresas do grupo Copel, a padronizagdo e a uniformizagdo dos procedimentos corporativos; ii) Estudar e propor
estratégias e agbes conjuntas que possibilitem melhoria continua dos processos corporativo no contexto de recursos
humanos e mitigagdo dos riscos associados; (iii) Promover e facilitar a implementagdo de estratégias e agBes corporativas
para melhoria de desempenho da Companhia nos indicadores; (iv)Coordenar o processo de atualizagdo das normas e
instrucGes administrativas, decorrentes da revisdo dos procedimentos corporativos; (v) Constituir subgrupos para a
operacionalizagao das atribuigdes com vistas a agilizar os trabalhos.

O comité de RH realiza reunides semanais para discutir temas pautados pelos integrantes, apresentagdes de projetos,
priorizagdo de melhorias e deliberages.

ambito dos seus processos;
- A gestdo do Capital Humano na Copel é orientada
pela Politica de Gestdo de Pessoas, fortalecendo e
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Ano Melhorias implementadas Fonte Resultado afetado

2016 Instituicdo da Comissao Permanente de Analise  Deliberagdo da Equalizagdo de recursos entre as areas
de Desembolso de Folha de Pagamento, Diretoria DIS permitindo reducdo do quadro de
Acompanhamento do Quadro de Pessoal e funciondrios e consequente reducdo PMSO.

Otimizacdo de Recursos no ambito da Copel DIS

2018 Comité Técnico Permanente de RH, composto COPEL Holding Validagao das iniciativas e agdes inerentes a
por integrantes dos RHs da Holding e das Pessoas, de forma a garantir a aplicacédo da
subsidiarias melhor pratica.

e 3.a.2 - Implementar diversos modelos de trabalho em sua estrutura organizacional (mobilidade, trabalho por

projetos, etc.);

A Copel DIS tem como modelo de trabalho principal a estrutura organizacional hierarquizada, alinhada por processos.
Contudo, valoriza e estimula o trabalho em equipe, discussdes multidisciplinares e decisGes compartilhadas, através de
constituicdo de Grupos de Trabalho, ComissGes, Comités e Colegiados, com as finalidades e métodos descritos a seguir:

= Os Grupos de Trabalhos (GT) tém como propédsito unir o conhecimento, a experiéncia e as habilidades de diversos

empregados das mais variadas areas da Companhia para pensar e propor solugdes eficazes para diversos problemas e
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situagOes da Empresa. Sdo constituidos com finalidade especifica e com duracdo determinada, podendo ter dedicacdo
exclusiva ou ndo.
= Comités: Grupo Permanente, sem dedica¢do exclusiva de seus integrantes, destacado para examinar determinados
assuntos e propor solugdes.
= Comissdo: Grupo sem dedicacdo exclusiva de seus integrantes, constituido para tratar de assunto especifico.
= Colegiado: Sua constitui¢do ndo é oficializada por meio de documentos empresariais, mas permeia a cultura de decisdes
compartilhadas dentro da hierarquia da empresa, ampliando o conhecimento e a discussdo sobre os temas, visando
decisdes mais assertivas e conectadas ao contexto das areas envolvidas.
Esse modelo de organizagdo do trabalho resulta em resposta rapida, cooperagdo e aprendizado organizacional e
proporciona aos empregados integragdo, desenvolvimento e aprendizagem individual, além de ampliacdo da visdo de
corporagdo e de sua network.

Ano Melhorias implementadas Fonte Resultado afetado
2015 Elaboragdo do MIG 0501 que procedimenta  Deliberagdo da Melhoria do aprendizado Organizacional,
a avaliagdo de Grupos de Trabalho Diretoria DIS garantia da implantagdo dos resultados dos GT

Fig. 3.3 — Quadro de Melhorias

e 3.a.3 - Utilizar sistemas para desenvolver e melhorar os planos para o desenvolvimento das pessoas e das suas

carreiras profissionais;

Implantado em 2013, o Programa corporativo Nossa Energia estabelece uma forma padronizada de acompanhar e avaliar o
desempenho dos empregados e gestores e é subsidio para aplicacdo de politicas por desempenho como: promogdes salariais
e funcionais, meritocracia, adequagdo funcional, treinamentos, bolsas para pds-graduagdo e linguas estrangeiras, entre
outros. O programa é composto por dois eixos: Eixo de Competéncias Organizacionais, relacionado aos comportamentos
esperados de cada empregado, e Eixo Resultados, referente as metas empresariais.

As avaliagdes do Programa Nossa Energia sdo discutidas, no minimo uma vez por ano, por meio do feedback do gestor
imediato com cada empregado. Os aprimoramentos do Nossa Energia para cada ciclo sdo proporcionados pelas experiéncias
dos ciclos anteriores e pelas praticas de gestdo de desempenho na Copel. Deste modo, buscam-se sempre mudancas
pontuais e assertivas que ndo modifiquem a esséncia do modelo, a fim de preservar suas caracteristicas principais e ter um
modelo cada vez mais continuo e consolidado.

Com foco na gestao do desempenho e no desenvolvimento, o Programa Nossa Energia, prevé como obrigatério o Plano de
Melhoria de Desempenho — PMD, elaborado pelo gestor imediato ao empregado de baixo desempenho. Em 2017, foi
sistematizado no portal RHG, dando maior transparéncia ao processo e facilitando o acompanhamento do desenvolvimento.
Além do PMD, o Nossa Energia incentiva a melhoria continua do desempenho de todos os empregados através do Plano
Individual de Desenvolvimento, voltado aos empregados dos demais grupos de desempenho, que sdo incentivados a refletir
sobre medidas para potencializar sei desempenho.

O modelo é revisitado e refinado anualmente pelo grupo técnico de RH inter-subsididrias. No ano de 2018 foi realizado
benchmarking e estudos para evoluir para uma avaliagdo mais ampla.

Ano Melhorias implementadas Fonte Resultado afetado
2017 Criagdo do portal RHG Deliberagdo da Diretoria DIS  Sistematiza¢do do Plano de Melhoria do Desempenho
Fig. 3.4 — Quadro de Melhorias

e 3.a.4 - Envolver os empregados e os seus representantes no desenvolvimento das estratégias nos planos de pessoal;

A empresa mantém-se proxima as entidades sindicais por meio de canal formal. Além disso, desde 2006 sdo realizadas
reunides quadrimestrais, a fim de conciliar interesses individuais e coletivos, considerando isonomia entre as diferentes
categorias profissionais. Participam destas reunides sindicalistas e/ou empregados que tenham interesse.

Outra forma de ouvir e envolver os empregados é por meio da pesquisa anual da Great Place to Work - GPTW, apresentada
no item 3.a.10.

e 3.a.5- Assegurar a equidade de todas as condi¢cdoes de emprego e gerir o potencial de diversidade;

A Copel prima pela diversidade. Nos concursos tem reservado 10% das vagas ofertadas para PcDs, em vez de 5%, como
determina a legislacdo. O candidato inscrito pode requerer condi¢Ges especiais para realizagcdo da prova, como intérprete em
Lingua Brasileira de Sinais — LIBRAS, leitor de tela para cegos ou quaisquer adaptagGes mobilidrias e de acesso que sejam
necessarias.

O processo de selegdo para este publico inclui a atuagdo da Comissdao Permanente Multidisciplinar de Avaliagdo de Posto
de Trabalho. Esta comissdo é composta por profissionais da area de Servico Social, Seguranga do Trabalho e Saude
Ocupacional que, com foco na saide do empregado, tem o objetivo de verificar a compatibilidade do posto de trabalho a
deficiéncia do candidato.

e 3.a.6 - Gerenciar a diversidade com compatibilizacdo e integragdo de diferentes geragoes e perfis.

Por meio do Comité Permanente de Diversidade, criado em 2007, que planeja, executa e acompanha ag¢des voltadas a
promocgdo da igualdade de direitos, oportunidades e reconhecimento para todos, a empresa visa sensibilizar e mobilizar o
quadro funcional, com atengdo a grupos vulneraveis e sujeitos a discriminagdo baseada em género, raga, cor, deficiéncia,
orientagdo sexual, idade e religido.

Em termos de respeito e valorizagdo da diversidade, a Copel adota no crachd, no e-mail e no guia de telefones internos o
Nome Social, demonstrando respeito e garantindo que todos sejam reconhecidos pelo modo como queiram se identificar.
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O Programa Bem-vindo a DIS possibilita integracdo e socializacdo do novo empregado da DIS vindo por processo de
admissdo ou transferéncia de outra empresa do grupo Copel, apresentando a visdo e a missdo da empresa, seus valores,
objetivos estratégicos e caracteristicas do seu negdcio. Corporativamente, o novo empregado participa do PINE - Programa
de Integracdo do Novo Empregado, que apresenta a empresa de forma ampla, seus negécios de atuagao, o planejamento
estratégico, politicas de gestdo de pessoas e seguranga, além de visitas a usinas e unidades da empresa.

Ano Melhorias implementadas Fonte Resultado afetado
2015 Criagdo do Programa Bem-vindo a DIS  Deliberagdo da Integracgdo e socializagdo do novo empregado
Diretoria DIS

Fig. 3.5 — Quadro de Melhorias

e 3.a.7 - Utilizar métodos e estratégias inovadoras para organizar o trabalho, a fim de melhorar as condigées de

trabalho;

Na Copel DIS existem varios métodos que possibilitam o desenvolvimento de agdes inovadoras na organizagdo do trabalho,
tais como:

= Projeto de pesquisa e desenvolvimento para implantacdo de sensores vestiveis para monitoramento de condi¢Ges de

saude da forga de trabalho aliado com video monitoramento e analise inteligente de imagens;
= Expansdo do projeto de video monitoramento das atividades operacionais dos empregados a partir da aquisicao de
1.000 cameras, 70 estagGes de armazenamento e um software de gestao;

= Criagdo do Programa Preservando a Vida — PPV, em 2009, que estabelece a fiscalizagdo, em campo, dos procedimentos
técnicos e de seguranga, durante a execugdo das atividades de empregados e contratados, de acordo com os padrdes
da drea de Programa Gestdo de Seguranga e Saude do Trabalho - GSST, sendo emitido relatério com pontuagao das
falhas encontradas e propondo solug¢do para os casos que forem necessdrios. Sdo realizados cursos de Formagdo de
Inspetores de Campo que objetivam aprimorar a visdo prevencionista para que se identifique e bloqueie os agentes de
doencgas e acidentes de trabalho. As inspecGes das atividades operacionais dos empregados podem ser feitas por video
monitoramento.

» Realizagdo de grupo de trabalho com o Sindicato das Empresas de Eletricidade, Gas, Agua, Obras e Servicos do Estado

do Parand — Sineltepar;

= Desenvolvimento de Aplicativo (portal da seguranga) unificando o processo de gestdo de seguranga do trabalho

(registro de acidentes, estatistica, registro de quase acidente e caga ao risco, CIPAs, GSST, etc);

= |mplementacdo de capacete com detector de tensdo para potencializar a segurancga dos eletricistas;

= Desenvolvimento e implementacdo de calga leiturista para prote¢do contra mordedura canina;

= Execucgdo da Analise Preliminar de Riscos de forma digital através de aplicativo;

= Utilizagdo de versdo para tablets e smartphones do Programa Preservando a Vida — PPV, onde a inclusdo das

informacgdes da inspec¢do sao feitas diretamente em campo;
= Aquisigdo de software (NEXO) para auxiliar a gestdo da seguranga do trabalho e atender o e-Social;
= Realizagdo de treinamentos para a modalidade de ensino a distancia, como treinamentos de NR-17 (Ergonomia), NR-5
(Cipa), APR em foco;

= (Criagdao do programa de realidade virtual voltado ao trabalho de eletricistas em situa¢des de risco, com o objetivo de
complementar o aprendizado e melhorar a retengdao do conhecimento usando imersao virtual, teorias de aprendizagem
e técnicas de gamificacdo.

A Copel DIS possui indicadores de saude e seguranca com metas estabelecidas que sdo acompanhados por todos os niveis
gerenciais, sendo que a gestdo de todos os indicadores de seguranca é realizada nas Reunides de Analise Critica.

Em termos de melhoria, o Ultimo acidente tipico de natureza fatal com empregados préprios foi em 2013. Em 2016 e 2017
também ndo ocorreram fatalidades envolvendo contratados. Infelizmente em novembro de 2018 tivemos 1 acidente fatal
com contratado.

e 3.a.8 - Estabelecer politicas que ajudem a melhorar a seguranca e a satde dos trabalhadores;

Por desenvolver atividades associadas a fatores de risco, a Copel DIS possui desde 01.07.2006 uma Politica de Seguranca do
Trabalho consolidada, que estabelece as principais diretrizes para a saude e seguranca de seus trabalhadores. Ademais,
possui também: (i) Definicdo de Normas Administrativas e Instru¢cbes Administrativas; (ii) Elaboragdo de Manuais de
InstrugGes de Segurancga - MIS com objetivo de padronizar e orientar as atividades relacionadas a seguranga e revisdo de
normas internas de seguranga; (iii) Criagdo do Manual de Instrugdo de Seguranca do Trabalho para a gestdo e execu¢do do
processo de padronizagdo do processo do GSST (Gestdo de Seguranga e Saude no Trabalho - Tarefas Padronizadas),
objetivando estabelecer as premissas e os critérios para tal, sobretudo para a padroniza¢do de procedimentos de trabalho
relativos a seguranca do trabalho, avaliagio de novos materiais, ferramentas, sistematizacdo de informacdes e
recomendagdo de treinamentos; e (iv) Com relacdo a saude (forca de trabalho abrange os contratados e eles ndo tém os
mesmos beneficios) a Copel dispGe de um servico de salde ocupacional e oferece aos seus empregados, além dos exames
legalmente previstos, varios exames complementares, de acordo com a fungdo, sexo e idade, para diagndstico de doengas
gue possam afetar sua saude e capacidade laboral, oferece exames pontuais e acompanhamento quando verificada alguma
alteragdo com o empregado. Oferece, ainda, vacinagdo contra gripe para todos os empregados por meio de campanha anual,
assim como o Programa de dependéncias quimicas - PDQ.

Desenvolvimento de Pessoas



Desenvolvimento de Pessoas

Os principais indicadores afetados sdo: (i) Taxa de Frequéncia Colaboradores; (ii) Taxa de Gravidade Colaboradores; (iii)
Taxa de Absenteismo; (iv) Taxa de Frequéncia Contratados; (v) Taxa de Gravidade Contratados; (vi) Fatalidade com
Contratados; (vii) Taxa de Frequéncia Populagdo; (viii) Taxa de Gravidade Populagdo; (ix) Acidentes Fatais com a Comunidade;
(x) Taxa de Frequéncia Forga de Trabalho; e (xi) Taxa de Gravidade Forca de Trabalho.

Resposta conjunta 3.a.9 e 3.d.8

e 3.a.9 - Gerir a conciliacdo da Vida Laboral com a Vida Familiar.
e 3.d.8 - Proporcionar recursos e servigos de apoio para conciliar a vida familiar e laboral;

Desenvolver agGes que conectem o empregado de forma integral e melhorem sua qualidade de vida é parte fundamental
da Gestdo de Pessoas, e o resultado destas agdes pode ser evidenciado pelas questdes respondidas na GPTW sobre o

equilibrio de vida e beneficios.
A seguir relacionamos as principais a¢oes e beneficios concedidos a todos os empregados (Fig. 3.6):

Agdes e beneficios
Beneficios
assistenciais e
previdenciarios

Programa de
dependéncias
quimicas

Programas de
atendimento e
integracdo social
Preparagdo para a
Aposentadoria
Incentivo a pratica
de esportes

Concessao de
Exames Médicos
Adicionais
Programa Auxilio-
Educacdo

Coral da Copel

Incentivo Cultural

Licenga maternidade

Sala de apoio a
amamentacao

Horario reduzido

licenga maternidade

Licenga paternidade

Dia da familia na
Copel

Espaco energia e
salude
Acompanhamento
de familiar

Descrigao
Concessdo de beneficios previdenciarios proporcionados pela Fundagdo Copel de Previdéncia e
Assisténcia Social - FC. O Plano de Saude (Pré Saude) é estendido aos dependentes. Ha também
beneficios de natureza assistencial, servigos de apoio as pessoas e beneficios pecunidrios.

Foco nos aspectos preventivos e terapéuticos da saude, social e funcional, promovendo agGes para
melhorar as condi¢Ges de saude, bem-estar e produtividade do empregado, contribuindo para a

redu¢do do absenteismo, riscos de acidentes do trabalho, despesas médicas, medidas
disciplinares, baixo desempenho, entre outros.
Trata-se de abordagens profissionais especificas de assistentes sociais, sigilosas com

acompanhamento sistematizado, voltados a orientagGes e encaminhamentos técnicos, que
procura atender as demandas sociais dos empregados e dos gestores da Copel DIS.

Oportunidade para o preparo emocional dos empregados ativos para uma nova fase da vida,
iniciada com o processo da passagem do desligamento da Empresa até a efetiva aposentadoria.

Os Jogos Internos da Copel - JICs, realizado anualmente, desde 1974, visa promover a qualidade de
vida, a identidade Copeliana, a integra¢do, motivagdo dos empregados e melhoria do clima
organizacional. A Copel DIS incentiva a participacao em diversas modalidades esportivas dos Jogos
do SESI, custeando as despesas financeiras. Desde 2001, ha também a Corrida do Atuba, que
acontece anualmente, contemplando corrida e caminhada em um percurso 3 quildmetros.

Além dos exames periodicos obrigatorios identificados pela area médica, a Companhia também
fornece alguns exames adicionais tais como: ginecoldgicos, prostaticos, oftalmologia e preventivo
de cancer de intestino.

Estimula o autodesenvolvimento visando melhorar o desempenho da Copel DIS, através de
reembolso de 70% das mensalidades pagas pelo empregado, durante o curso (ver item 3.b.1).

A atividade de Canto Coral na Copel, destinada a empregados, aposentados e dependentes, tem
por objetivo promover a integracdo dos empregados, a qualidade de vida no trabalho, o
desenvolvimento da cultura e da educagao musical.

Sdao sorteados esporadicamente ingressos para os empregados e acompanhantes para
participacdo em eventos culturais tais como shows, concertos musicais, pecas teatrais e outros.
Além da licenga maternidade legal de 120 dias, a Copel concede a prorrogagao da licenga por mais
60 dias subsequentes ao periodo da licenca legal, desde que a mae formalize o pedido de
prorrogacao até 30 dias apds a data de nascimento da crianga.

A empresa disponibiliza salas de apoio & amamentagdo nos principais polos da empresa. E um
lugar confortdvel e aconchegante onde a mde pode retirar e armazenar o. No retorno do auxilio
maternidade a empregada recebe um kit com bolsa térmica e vidros apropriados.

Ao retornar da licenga, as maes que cumprem jornada de 8 horas podem reduzir a carga horaria
para 6 horas/dia por mais 60 dias, exclusivamente para amamentagéo.

A licenga paternidade na Copel é de 20 dias, a contar da data subsequente ao nascimento ou
adocdo da crianga, em vez de 05 dias corridos, como determina a legislagao.

Dia em que toda a familia é convidada a participar da vida empresarial do empregado, conhecer o
local de trabalho valoriza o sentimento de “ser copeliano” e da “familia copeliana”. Em 2018
participaram do evento 1206 empregados e 2823 familiares, totalizando 4029 pessoas.

Nos polos km3 e Atuba, em Curitiba, a empresa disponibiliza equipamentos de ginastica ao ar livre
e barras para alongamento.

A Copel concede 12 horas por ano, sem reposi¢do, para que o empregado possa acompanhar seu
familiar para assisténcia médica. Além disso, a Companhia concede mais 40 horas no ano, sem
reposicdo, para casos de internamento, cirurgia e recuperagao domiciliar decorrente destas, de
familiares de primeiro grau e registrados no cadastro de empregados.
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Programa de
Reabilitacdo
Profissional
Programa Gestagao
Sauddvel

Licenga para
trabalhadoras
vitimas de violéncia
domeéstica
Vacinagao

EletriCidadania

Flexibilidade de
horarios

Chamada publica
para produtos e
servigos

Balango de
Beneficios - BBC

Jornada semanal de
40h

Auséncia abonada

Visa a adequacdo do profissional que apresente alguma limitagdo fisica ou mental para atividade
laborativa, realizando uma mudanca de cargo/funcdo para outro compativel com a sua condig¢do
de trabalho, constatada incapacidade pelo Servigo de Saude Ocupacional ou solicitagdo do INSS.
As beneficidrias gestantes da Fundagdo Copel, titulares e dependentes, contam com apoio,
monitoramento e informagGes sobre o periodo da gestacdo e os primeiros cuidados com o bebé.
Além disso, todas as gestantes poderao solicitar uma carteirinha na qual sera possivel acompanhar
o desenvolvimento da gestagao até a ultima semana e o parto.
Pensando especificamente no bem estar das empregadas, foi incluida no Acordo Coletivo de
Trabalho - ACT 2015 cldusula que concede licenga remunerada de 10 dias para as empregadas que
venham a serem vitimas de violéncia doméstica, além disto, elas tém prioridade na transferéncia
de localidade, quando houver risco a integridade e seguranga da mesma.
Com foco no cuidado a saude dos empregados, a Copel realiza anualmente a campanha de
vacinagdo contra a gripe. Neste projeto, a empresa custeia integralmente a vacinagdo do
empregado. Em 2018, 2909 empregados da DIS solicitaram a vacina.
Desde 2004, é um programa de incentivo aos empregados dedicarem um tempo ao voluntariado.
Este programa permite que o empregado utilize até quatro horas mensais do hordrio de trabalho
para agbes de voluntariado, além de divulgacao das histérias por meio do concurso “Atreva-se a
mudar seu mundo”.
=  Hordrio flexivel: A entrada do expediente pode ocorrer das 7h30 as 8h30, o intervalo para
almocgo das 11h30 as 14h, e a saida das 17h as 19h, atendendo a 80% do quadro da Copel DIS.
= Empregado-Aluno: jornadas de trabalho flexiveis, adequando o hordrio de trabalho ao do
curso realizado, quando coincidentes;
= Redugdo da jornada de trabalho: Desde 2018, ha a possibilidade de redugdo de 8 para 6 horas.
Chamada publica permanente para fazer parcerias com diversos segmentos comerciais e assim
obter descontos ou beneficios especiais para os copelianos e seus familiares, em contrapartida a
Copel divulga essas empresas para todos os empregados.
Para demonstrar e gerar valor percebido, é entregue aos empregados o Balanco de Beneficios
Copel, que visa apresentar ao empregado, de maneira personalizada e estratificada, a totalidade
de beneficios financeiros e ndo financeiros recebidos no ano anterior como salario, adicionais,
abonos, participagdo nos lucros, plano previdencidrio e FGTS.
A jornada de trabalho semanal na Copel é de 40 horas, ao invés de 44 horas, como determina a
Constituicdo Federal do Brasil. Esta redugdo de carga hordria visa, principalmente, proporcionar
descanso e qualidade de vida ao empregado.
O empregado pode se ausentar do trabalho para fins particulares, mediante negociagdo com sua
geréncia, fazendo a reposi¢do das horas em até 6 meses.

e 3.a.10 - Estabelecer mecanismos para medir e melhorar a satisfacao e motiva¢ao no trabalho;

O monitoramento do clima organizacional na Copel é uma pratica consolidada, que vem sendo desenvolvida desde 1995,
quando foi realizada a primeira pesquisa de clima. Primeiramente chamada de Pesquisa de Clima Organizacional - PCO, e
depois Pesquisa de Opinido do Empregado - POE, a metodologia vem se aprimorando no decorrer dos anos. A partir de 2017,
a POE foi substituida pela pesquisa Great Place to Work - GPTW.

Dessa forma, ha esforgo continuo para que a Copel seja um 6timo lugar para se trabalhar. Inclusive seu modelo de Gestao
de Pessoas é estruturado conforme as 9 praticas culturais da GPTW. Essas nove areas representam os pontos em que a
empresa possui 0 maior impacto na experiéncia dos funcionarios: Contratar e Receber; Inspirar; Falar; Escutar; Agradecer;
Desenvolver; Cuidar; Compartilhar; e Celebrar.

Para analisar os resultados da pesquisa, foi criada em 2015 a Comissdo de Andlise do Clima Organizacional, que tem como
objetivo proceder a andlise critica dos resultados da pesquisa, indicando os pontos positivos e as oportunidades de melhoria
a serem adotadas no ambito da Copel DIS. Também estabelece metodologia e critérios para elaboragdo e implantacdo de
planos de a¢do para melhoria do clima organizacional e satisfagdo dos empregados.

A nota obtida na GPTW, que indica o Grau de satisfagdo dos empregados, é acompanhada no compromisso de gestdo da
Superintendéncia de Gestdo Empresarial da Distribuicdo — SGD e mensura o desempenho das a¢Ges voltadas ao clima e
satisfagcdo dos empregados.

Em 2018, o Comité de Clima recomendou que a pesquisa GPTW fosse realizada em 2019 como senso, a fim de garantir
maior abrangéncia dos dados, possibilitando uma analise detalhada no nivel de divisdo.

Ano Melhorias implementadas Fonte Resultado afetado
2015 Criacdo da Comissdo de Andlise do Deliberagdo da Melhoria do processo de andlise critica dos
Clima Organizacional Diretoria DIS resultados de pesquisa de clima / GPTW

Fig. 3.7 — Quadro de Melhorias

e 3.a.11 - Gerenciar adequadamente as diferengas culturais.
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Além das questdes de incentivo ao pleno respeito a diversidade apontadas nos itens 3.a.5 e 3.a.6 , em 2017 a Copel DIS
realizou o Mapeamento da Cultura Organizacional evidenciando os elementos desta cultura que sdo favoraveis e nao
favordveis para a realizagdo das estratégias organizacionais. Os resultados foram estratificados por género, idade, tempo na
fungdo, cargo e regido. A metodologia foi a de categorizagdo dos perfis culturais definidos por Cameron & Quinn,
denominado: Modelo de Valores Competitivos - CVM. Este mapeamento estd detalhado no item 1.a.5.

Ano Melhorias Fonte Resultado afetado
implementadas
2017 Mapeamento da Literatura: categorizagdo dos Medigdo da cultura atual x necessaria,
Cultura Organizacional perfis culturais definidos por criacdo de agGes que propiciaram o aumento
Cameron & Quinn da Adocracia na Cultura da Empresa.

Fig. 3.8 — Quadro de Melhorias

3 b. Desenvolvimento da capacidade, conhecimentos e desempenho do pessoal.

e Resposta conjunta 3.b.1 e 3.b.6

e 3.b.1 - Estimular a aprendizagem continua das pessoas ao longo de sua vida profissional, por meio de planos de

formacgao e desenvolvimento que atendam as necessidades presentes e futuras da organizacao;

e 3.b.6 - Conceber e promover oportunidades de formagao individual, por equipes, ou por toda a organizagao;

A Universidade Corporativa Copel - UniCopel incentiva a cultura de autodesenvolvimento na Copel, por meio de diversos
canais com conteudos informativos.

Desta forma, destacamos as principais agdes que visam estimular o desenvolvimento continuo: (i) Disponibilizados cursos
de inscrigdo livre na plataforma de ensino EaD; (ii) Comunidade “Para seu desenvolvimento” na rede social interna da Copel -
Cl, conteldos colocados de forma colaborativa pelos membros, fomentando o autodesenvolvimento e crescimento; (iii)
Treinamentos no local do trabalho - TLT, em que o colega com maior conhecimento apoia e auxilia na aprendizagem e
desenvolvimento dos demais colaboradores; (iv) Parcerias com instituicGes de ensino, organizagdes e centros de treinamento
que possam beneficiar todos os copelianos; (v) Sorteios periddicos de entradas em eventos culturais, como teatros, shows;
(vi) Acesso ao acervo da biblioteca corporativa, com empréstimos de livros e artigos; (vii) Gestores e supervisores possuem
acesso a um acervo especializado em gestdo e lideranga pelo programa Bau do conhecimento.

Babel: é um programa criado em 2012 de incentivo ao aprendizado de linguas estrangeiras. Visa propiciar a obtengdo de
proficiéncia para os empregados que necessitem do uso de um idioma estrangeiro para exercer suas atividades na Copel. A
empresa custeia parcialmente a capacitacao, seja em escolas especializadas ou aulas individuais, e define critérios de selegdo
e metas para que o empregado continue recebendo o auxilio.

Mentoring e Coaching: Tendo em vista seu carater inovador e potencializador de performance e maturidade, vale destacar
os processos de mentoring e coaching, ofertados aos talentos. Para o mentoring, considerando a especificidade do vinculo
entre mentor e mentorado e, buscando garantir a efetividade do processo, é realizada a indicagao por dupla escolha. Esta
indicacdo se estrutura por um momento inicial no qual gestores de nivel superior identificam dentre os talentos dos
guadrantes Desenvolver e Capacitar (conforme detalhamento nos itens 3.b.4 e 3.b.13), quais poderiam ser seus mentorados
e, sequencialmente, a lista de possiveis mentores é encaminhada aos talentos, que tém autonomia para escolher seu mentor
e em seguida dar andamento ao processo. De 2016 para 2017 mais que dobrou o nimero de mentorias realizadas, saltando
de 22 para 47 processos, informacgdo também descrita no item 3.b.1 e 3.b.10.

Para o coaching, a Copel DIS investiu na formacdo e certificacdo de profissionais internos, a fim de promover aos gestores
acesso a um processo estruturado e consistente. Os processos acontecem de modo individualizado para atender potenciais
sucessores do Banco de Talentos e em grupo para os gestores selecionados no Comité de Calibragdo, gerando aprendizagem
de desenvolvimento do grupo, bem como compartilhamento de experiéncias.

Em 2017 foi realizada uma pesquisa de satisfagdo quanto aos processos de mentoria e de coaching do ciclo de 2016. Cabe
destacar que 100% dos mentorados respondentes, consideraram que os encontros foram produtivos, principalmente pelos
aspectos de auxilio na tomada de decisdo, desafios profissionais, ampliacdo da percepcdo e troca de experiéncia e
perceberam desenvolvimento de sua performance. Quanto ao coaching, 100% dos coachees avaliaram que o processo
contribuiu para o crescimento pessoal e profissional, perceberam que houve desenvolvimento de sua performance e que o
processo gerou aprendizagem. Desta forma, ressalta-se a importancia destes processos do desenvolvimento gerencial.

Oficinas de Lideranga: As Oficinas Gerenciais sdo encontros entre os lideres, com pequenas turmas, promovidos pelas
areas de gestdo empresarial e gestdo de recursos humanos. Implantada em 2017, esta pratica tem a finalidade de
proporcionar o compartilhamento de experiéncias, desafios a serem vencidos e o propdsito do papel do gestor no
desdobramento da estratégia da empresa, considerando o lider como o responsavel por instigar a mudanc¢a no ambiente de
trabalho e conduzir os empregados de forma eficaz.

No ano de 2018, foi implementada uma metodologia de transmissdo de conhecimento de forma a envolver toda a
hierarquia da empresa. Os facilitadores das oficinas eram os préprios gerentes de nivel hierarquico superior ao da turma em
desenvolvimento e o foco trabalhado foi na comunicagdo.

Pela andlise do ciclo de 2018, percebeu-se a necessidade de sintonizar e engajar o novo gerente, atualizando-os com
conceitos de gestdo, cultura organizacional e processos de RH. Para atender este GAP, implantou-se em 2019, a Oficina de
Lideranga para novos gerentes, tendo sua primeira turma em fevereiro deste ano.

Auxilio Educagdo: Ver item 3.d.1.
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Treinamentos, workshops, semindrios: A Copel DIS oferece diversos niveis de capacitagdo, desde os cursos legais e
regulados, até graduagdo, mestrado e doutorado, de acordo com as necessidades das areas da empresa. Empregados e
gestores podem participar também de congressos, cursos e workshops de curta duragdo. Destaca-se, ainda, o uso da
plataforma e-learning com cursos de livre acesso e autoinscri¢do para o autodesenvolvimento.

Biblioteca: Biblioteca para empréstimo de livros, artigos, apostilas, trabalhos publicados pelos préprios copelianos, entre
outros. Além do acervo atual de 47.360 itens, as areas podem também indicar material bibliografico para aquisi¢ao.

Viagem na leitura: possibilita a doagdo de livros e revistas, exposicao do material e empréstimo pelos empregados, sem
prazo para devolugdo. Em 2016, a Copel também atendeu a sugestdo de um copeliano e criou uma sala de leitura no polo
Km3, em Curitiba.

Centro de Integragdao Empresa-Escola: A Copel mantém convénio com o Centro de Integragdo Empresa-Escola do Parana —
CIEE-PR, entidade sem fins lucrativos que tem como objetivo promover agbes culturais e educacionais junto a jovens
paranaenses, por meio de programas de estagio e cursos de capacitacdo profissional. Considerando que o estagio propicia ao
estudante familiarizagdo com as atividades empresariais e mitigacao de dificuldades de adaptagao em futuros empregos, a
empresa incentiva seus estagidrios a participagdo em programas, treinamentos e eventos como: Treinamento de 5S,
participagdo de SIPATs, eventos Dia da Familia na Copel DIS, comemoragdes especificas, palestras, entre outros.

Ano Melhorias implementadas Fonte Resultado afetado

Realizagdo de pesquisa de Deliberagdo da Percepgdo da importancia deste processo ao
2017 e . ) . ) -

satisfagdo processo de Mentoria Diretoria DIS desenvolvimento Profissional dos Gerentes

Fig. 3.9 — Quadro de Melhorias

e 3.b.2 - Identificar, classificar e adaptar as competéncias do pessoal as necessidades da organizacdo;

Competéncias organizacionais: O programa Nossa Energia, detalhado no item 3.a.3, é composto por dois eixos: resultados
e competéncias. No eixo competéncias existem 6 categorias para empregados e 7 para gestores. Cada categoria possui 3
competéncias organizacionais. Sendo assim, ha 18 competéncias organizacionais nas quais empregados s3o avaliados, e 21
no caso dos gerentes. A revisdo das competéncias organizacionais e do modelo acontece anualmente pelo subgrupo técnico
de RH e é validado pela Diretoria de Gestdo Empresarial - DGE;

Mapeamento de Competéncias: Com o intuito de promover alinhamento das pessoas com a estratégia da empresa, a
Copel DIS esta realizando o Mapeamento de Competéncias, programa através do qual é feito o levantamento das
competéncias técnicas e comportamentais requeridas para a execugdo das atividades, vinculadas aos processos do plano
estratégico. Este programa prevé como desdobramentos, a alocacdo de verba do treinamento para as competéncias
indicadas pelos gestores como criticas e que foram identificadas no mapeamento, adequacdo de fungbes/cargos, base para
definicdo de metas individuais, alinhadas ao planejamento estratégico da organizac¢do. O ciclo é anual, desta forma possibilita
a revisdo das competéncias e refinamento do processo.

Competéncias essenciais: Explorada no critério 2.c.3; a Copel DIS mapeou sua competéncia essencial atual e futura,
considerando que o desenvolvimento da competéncia essencial atual fortalecerd seus pontos fortes e a tornard mais
preparada para o aproveitamento das oportunidades que surgirdo, enquanto o desenvolvimento das competéncias
essenciais futuras possibilitara se preparar para enfrentar as ameacas e incertezas que estdo por vir.

e 3.b.3 - Desenvolver metodologias de gestao do conhecimento das pessoas;

A Copel DIS utiliza diversas metodologias para fomentar o compartilhamento de conhecimento entre os empregados e
gestores, destaca-se:

Mentoring: programa para transmissdo de conhecimento e troca de experiéncia, conforme descrito no item 3.b.1.

Job Rotation: Focado nos gestores, tem a finalidade de maximizar o aproveitamento e o aprendizado dentro da empresa.
Neste processo, o gestor passa por diversas areas durante um determinado periodo de tempo, que pode ser temporario e ou
definitivo, a fim de conhecer todos os processos, atividades e especificidades de cada area.

Treinamentos com instrutores internos: Incentiva o repasse do conhecimento.

Oficinas de liderancga: Idem descrito no 3.b.6.

Didlogos de gestao: Realizado mensalmente e com o objetivo de disseminar conhecimento, conceitos e diretrizes, facilitar
o aprendizado coletivo, discutir praticas de gestdo, compartilhar experiéncias e manter informado e alinhado todo o corpo
gerencial. A cada encontro sdo escolhidos dois gerentes, e cada um apresenta um livro inspirador, sobre assuntos que
fomentam o desenvolvimento dos lideres na gestdo de pessoas e nos desafios enfrentados.

Resposta conjunta 3.b.4 e 3.b.13

e 3.b.4 - Direcionar o desenvolvimento das carreiras profissionais das pessoas com expectativas de futuro;

e 3.b.13 - Sistematizar a gestao dos processos de atragao, desenvolvimento e retencao dos talentos.

Todos os processos relacionados ao desenvolvimento de carreiras estdo ligados aos objetivos estratégicos da empresa para
os préximos anos. Desde o perfil dos talentos selecionados como potenciais até as politicas e tratativas de desenvolvimento
determinadas pela empresa. Dentre os principais objetivos que norteiam esta escolha, estdo: Maximizar o valor da empresa
de forma sustentdvel, buscar a exceléncia operacional e financeira nos processos, desenvolver times de alto desempenho e
promover a cultura da inovagao.

Banco de Talentos: Mantendo o foco no desenvolvimento de habilidades e com o intuito de identificar e preparar
sucessores para as liderangas atuais, a empresa implantou, em 2015, o Programa Banco de Talentos. Os talentos sdo
avaliados sobre a perspectiva de quatro critérios: potencial, desempenho, maturidade e tempo de permanéncia na Copel.
Assim, empregados e gerentes de alto potencial sdo classificados com base em dois eixos - desempenho e maturidade, que
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gera uma matriz composta por quatro quadrantes: Capacitar, Desenvolver, Motivar e Monitorar. A Matriz de Posicionamento
e Desenvolvimento tem a fun¢do de permitir a visualizagdo dos talentos diante de seus niveis de desempenho e maturidade,
além de definir para cada quadrante tratativas diferenciadas.

Em 2016, foram realizados estudos de benchmarking subsidiando a revisdo do modelo, que resultou na integracdo dos
programas Banco de Talentos e Nossa Energia, refinamento dos critérios e adequacgao das tratativas de desenvolvimento de
acordo com a necessidade do perfil do talento. Por meio deste benchmarking também foi possivel identificar que a pratica de
Banco de Talentos é adotada por 65% das “150 Melhores Empresas para se Trabalhar” da Revista Vocé S/A. Anualmente o
modelo é revisado e criticado pelo RH para propor ideias e implementagdes de melhorias.

Coaching Individual e Mentoring: O programa esta detalhado no 3.b.1.

Coordenacdo e participagdao em Grupos de Trabalho - GTs: Lideres e talentos potenciais sdo encorajados a coordenar e
participar de Grupos de Trabalho, comissdes e comités, o que amplia a experiéncia na condugdo de equipes e projetos.

Comissdo para Avaliacdo de Mudancga de Estagio Profissional: Especificamente para a progressdo na Carreira Profissional
de Nivel Superior aos estagios Sénior e Consultor, além dos requisitos estabelecidos na Estrutura de Carreira e Remuneragao
— ECR, existe um processo seletivo, no qual uma comissao de avaliagdo especial, constituida por representantes das areas da
empresa, analisa o curriculo e autoavaliagdo dos candidatos de acordo com os critérios: dominio da area, sintonia com o
contexto, comunicagdo, representatividade e resultados obtidos. Este processo incentiva o empregado no seu
desenvolvimento e atribui as promogdes equidade de oportunidades e transparéncia.

e 3.b.5 - Incentivar o trabalho em equipe;

Grupos de trabalho, comités e comissGes sdo formados por gestores e empregados, que trabalham juntos para a resolugdo
de problemas, construcdo de ideias e solugBes, implantacdo de um projeto ou tecnologia, enfim, tudo aquilo que possa
trazer melhorias para os processos (tema detalhado no item 3.a.2). Especificamente nos GTs, ap6s a finalizagdo do grupo, o
coordenador deve, entre outras a¢des, avaliar os participantes quanto ao desempenho durante o processo e avaliar a pro-
atividade das demais dreas envolvidas conforme descrito no MIG 05.01 - Avaliacdo de Grupos de Trabalhos.

Além disto, o trabalho em equipe e outras competéncias ligadas a ele sdo avaliadas através do programa Nossa Energia,
detalhado no item 3.a.3. Como por exemplo: Saber Ouvir, Comunicacdo Assertiva, Negociacdo, Respeito as Pessoas e
Equilibrio Emocional. O feedback realizado através deste programa, e também do “Olho no Olho” (item detalhado no 3.c.1),
aborda estas competéncias para que o empregado tenha oportunidade de evoluir e desenvolver-se.

e 3.b.7 - Desenvolver e utilizar planos de formagdo e desenvolvimento para contribuir a assegurar que o pessoal

satisfaca as necessidades de capacidades presentes e futuras da organizacao;

As metodologias e ferramentas de apoio ao desenvolvimento sdo utilizadas de acordo com o conteldo, publico e objetivo
do curso. Utiliza-se de treinamentos presenciais tedricos e/ou praticos, semindrios, palestras, workshops, bem como
tecnologias que favoregam e facilitem a transmissdao do conhecimento, como tablet e cursos em plataforma de Ensino a
Distancia. A implementacdo desta tecnologia aconteceu em 2016, ofertando maior abrangéncia na oferta dos cursos e de
conhecimento. Tal pratica também impactou em ganhos para empresa, como reducdo de custos com viagens e menor
exposicdo dos empregados aos riscos inerentes ao transito.

O desenvolvimento profissional é orientado pela identificagdo das necessidades de treinamento e capacitacdo do quadro
de empregados e gerentes da Copel DIS. As capacitagdes sdo agrupadas em planos de desenvolvimento descritos a seguir:

Plano de Capacitacdo Gerencial: Todos os gestores recebem treinamentos e sdo desenvolvidos de acordo com o
planejamento estratégico da empresa.

Plano de Capacitagao Legal: O Plano de Capacitagdo Legal contempla cursos requeridos pelas Normas Regulamentadoras —
NRs do Ministério do Trabalho e Emprego — MTE ou outro érgdo competente. Como estas normas exigem cursos bdsicos e
alguns ainda possuem validade, a area de treinamento realiza o controle destas necessidades e vencimentos, conforme as
funcdes desempenhadas pelos empregados.

Plano de Capacitagdo Essencial: O levantamento da demanda de capacitacdo essencial é realizado através do mapeamento
de competéncias, quando os envolvidos precisam classificar capacitagdes nos diferentes quadrantes (critico, importante,
desejavel, etc).

Plano de Capacitacdao Estratégico: Plano de desenvolvimento especifico para empregados que atuam em fungGes
consideradas como estratégicas nos ativos intangiveis, descrito no critério 2.c.3.

Cumprimento dos planos de capacitagdo: A Copel DIS tem como premissa maxima a seguranca. Por isto as capacitacbes
que fazem parte do grupo dos cursos regulados, ou obrigatdrios, sdo acompanhados mensalmente em RACs do
Departamento e nas RACs da Superintendéncia, e consta no compromisso de gestdo ter 100% dos empregados com
treinamentos legais dentro do prazo. Os outros planos sdo acompanhados pela equipe de treinamento com a RAC da Divisdo
e Departamento.

e 3.b.8 - Avaliar a eficacia da formagao e do desenvolvimento;

Todos os empregados recebem, logo apds conclusdo de um curso registrado no sistema, um formuldrio para avaliagdo de
diferentes aspectos do curso (local, instrutor, carga horaria, etc). Assim, é possivel obter feedback sobre os treinamentos
internos e in-company, denominado avaliagdo de reacao.

ApOds seis meses, o empregado e o gestor recebem novo formuldrio para avaliar o treinamento fornecido. Uma norma
interna determina a obrigatoriedade desta avaliacdo, que para a empresa proporciona a oportunidade de medir a eficacia da
formac&do do empregado.

e 3.b.9 - Estimular e apoiar os comportamentos inovadores e criativos que aumentem a eficiéncia;
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DIS_Ai: Por meio do programa DIS_AI, instituido em 2013, a empresa objetiva incentivar os empregados a proporem ideias
relacionadas as tematicas mais relevantes do contexto estratégico da empresa. Inicialmente voltado para iniciativas que
contribuissem para a redugdo de custos, em 2014, o programa foi direcionado para a prospecgdo de projetos de pesquisa e
desenvolvimento e, em 2016, o programa se transformou em um canal de sugestdes.

A partir de 2017, o programa recebeu uma plataforma propria, visando dar agilidade e acompanhamento ao processo e
feedback automatico aos proponentes. Desde sua divulgacdo, a nova plataforma do DIS_Ai ja recebeu aproximadamente
180 ideias que estdo sendo classificadas e encaminhadas pelo Comité de Inovacdo.

RACs da Estrutura: Conhecidas como RACs de estrutura, as Reunides de avaliagdo da integracdao dos processos e
identificacdo de oportunidades de melhorias sdo reuniGes presenciais que ocorrem anualmente, coordenadas pelos
superintendentes.

e 3.b.10 - Desenvolver as competéncias do pessoal através da experiéncia no trabalho e capacidades de equipes;

A Copel procura desenvolver continuamente as competéncias do seu pessoal, de forma a atingir os objetivos estratégicos
da organizagdo. Esta busca esta amparada por politicas e programas descritos no item 3.b.2, bem como pelos programas de
capacitagdo mencionados no item 3.b.7. Todas estas agGes convergem para o desenvolvimento das competéncias desejadas
pela empresa. As Oficinas gerenciais e Coaching de Grupo descritos no item 3.b, contribuiem para o desenvolvimento.

3.b.11 - Alinhar, examinar e atualizar os objetivos individuais e de equipe com os objetivos da organizagao;

Compromisso de gestdo: A partir do estudo corporativo firmado por meio do contrato de gestdo anualmente acordado
entre a Copel Distribuicdo e a Copel Holding, a Copel DIS é responsavel por criar seus compromissos de gestao e transformar
o planejamento em planos de agdo, alinhar as equipes, fazer a gestdo dos processos e do negdcio, monitorar e medir os
resultados, para que as metas sejam cumpridas. Os compromissos de gestdo sdo encadeados, da superintendéncia com o
diretoria; dos departamentos com os superintendentes, assim como das divisGes com os departamentos. Todas as areas tém
seus compromissos de gestdo e contam com metas que buscam contribuir para os objetivos estratégicos da Copel DIS.
Qualquer empregado pode acompanhar o desempenho dos indicadores de todos os niveis da empresa no sistema SGE.

Programa de Remanejamento Interno: A busca por novas oportunidades e desafios é disseminada de forma transparente
por meio do Programa de Remanejamento Interno. As vagas sdo disponibilizadas no Portal SAP e divulgadas por e-mail,
permitindo que todos os empregados interessados em outra func¢do, drea ou localidade se candidatem.

e 3.b.12 - Avaliar e melhorar o desempenho do pessoal, tanto para aumentar a sua capacidade como para favorecer a

sua promog¢ao;

Nossa Energia é o programa de avaliacdo de desempenho da Copel que avalia anualmente empregados e gestores. Este
programa foi detalhado no item 3.a.3.

Feedback de Desempenho: Os momentos de feedback de Desempenho fazem parte do médulo “Exercendo a Lideranga”
do Programa Gerente Em A¢do. Com o objetivo de fomentar o desenvolvimento das pessoas e transparéncia dos processos, o
gerente promove conversas com o empregado em 2 momentos formais:

Feedback Nossa Energia: dialogo com o gerente sobre a avaliacgdo do desempenho do empregado ao longo do ano,
considerando comportamentos positivos apresentados e necessidades de melhoria e desenvolvimento.

Feedback de Promocgao Salarial ou Funcional: didlogo destinado ao esclarecimento do vinculo existente entre o
desempenho do empregado e os critérios estabelecidos para promogdes horizontais e verticais. A conversa ocorre entre o
gerente imediato e empregado.

Comité de Calibragao: Para uma gestdo de desempenho mais equilibrada e eficiente, foi implantado em 2014, na Copel DIS
o Comité de Calibragao, que busca alinhar o entendimento dos avaliadores quanto a postura gerencial, 3 compreensdo dos
quesitos de avaliacdo dos empregados e a reducdo da subjetividade no processo de avaliagdo. Assim, apds a etapa de
avaliacdo do Programa Nossa Energia, sdo apresentados pela drea de gestdo de pessoas os critérios de andlise da postura
gerencial, os quais sdo validados pelo Comité, composto pelos superintendentes e gerente de departamento de gestdo de
pessoas. Os gestores selecionados apresentam argumentos e o contexto no qual as avaliagdes foram realizadas, o que
fundamenta a andlise individual de cada caso e deliberagdao do Comité quanto as tratativas de desenvolvimento.

Vale destacar que o diferencial do Comité de Calibragdo e sua atengdo as tratativas com vistas ao desenvolvimento e
crescimento profissional dos gestores foi alvo de benchmarking por empresa de referéncia do setor elétrico em 2016. Estas
tratativas sdo anualmente revisadas juntamente com o programa e tém enfoque especifico no desenvolvimento do gestor e
seu alinhamento com as diretrizes e expectativas da Copel.

Em 2016 esta pratica foi adotada como balizadora para a implantagdo de um método de calibragdo para toda a empresa,
respeitando as particularidades de cada subsidiaria. Em 2017, como refinamento da pratica, foi implementada a Calibracédo
pré-avaliacdo, em que os gestores se reunem com seu superior em colegiado para alinhar o entendimento sobre os
componentes e olhar o grupo como um todo.

Ano Melhorias implementadas Fonte Resultado afetado
Eliminagdo de distor¢des acentuadas no
processo de avaliagdo dos empregados
PrerETrEd G Passa a fa.zer a c.alibragﬁo dg fornja proé ativa
. ~ e preventiva, evitando as distor¢des antes
de Calibragdo
gue estas ocorram

Fig. 3.10 — Quadro de Melhorias

3 c. Comunicagdo, envolvimento e delegacao das pessoas da organizagao.

2016 Criacdo do Comité de calibracdo Reunido de STAFF DIS

2017 Calibragdo pré-avaliacdo
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e 3.c.1- Identificar as necessidades de comunicagao;

Pesquisa GPTW: Pesquisa de clima organizacional detalhada no item 3.3.10, que estabelece mecanismos para medir e
melhorar a satisfagdo e motivagao no trabalho;

Conversa olho no olho: As conversas “Olho no Olho” visam estreitar a relagdo entre os lideres e os liderados, estimulando a
criagio de um ambiente confidvel na organizacdo. E uma pratica em que o gerente se relne individualmente com o
empregado com o objetivo de estimular a comunicagao e fortalecer o vinculo de confianga por meio de conversa relacionada
a assuntos de cardter pessoal e profissional. Esta € uma pratica implantada desde 2015 e a partir de 2017, os gerentes foram
orientados a conversarem com o empregado sobre sua perspectiva de futuro, metas e possiveis dificuldades para alcangar os
objetivos. Esta mudanga na conversa Olho no Olho tem sido verificada e evidenciada de forma positiva, por meio de uma
pesquisa semiestruturada que é realizada pelas Assistentes Sociais, mensalmente, presencial ou por telefone, com
empregados que tiveram a conversa cadastrada no PGA, no més anterior.

RH Digital: Implantado em 2018, trata-se de um canal de comunicag¢do direto do empregado com o RH, que surgiu com o
intuito de facilitar e modernizar o atendimento de RH. Os resultados foram: aumento da produtividade no RH, agilidade e
confiabilidade no atendimento ao empregado, rastreabilidade das informagdes, agilidade no processo de tramitagdao de
documentos, redugdo de impressao, redugdo da circulagdo de documentos impressos por malotes e medi¢do e controle das
atividades de RH.

Melhorias

Ano . Fonte Resultado afetado
implementadas

Aumento da produtividade no RH, agilidade e confiabilidade no atendimento

Deliberagao . ) o s
. ! . ra . ao empregado, rastreabilidade das informacdes, agilidade no processo de
2018 RH Digital da Diretoria N ~ . = = . =
DIS tramitagdo de documentos, reducdo de impressdo, reducdo da circulagdo de

documentos impressos por malotes e medigdo e controle das atividades de RH.

Fig. 3.11 — Quadro de Melhorias

Resposta conjunta 3.c.2 e 3.c.3

o 3.c.2 - Desenvolver e utilizar estratégias e canais de comunicacao eficazes, de cima para baixo, de baixo para cima e

horizontalmente;

e 3.c.3 - Compartilhar a informagao e dialogar com o pessoal da organizagao para ouvir as suas razoes e propostas

E-mail corporativo: A comunicagdo direta através do correio eletrdnico institucional € um dos canais de comunicagdo mais
utilizados pelos empregados, pois todos os colaboradores da empresa, independente do nivel hierarquico, tem acesso e
estdo pré-cadastrados como contatos, possibilitando que o empregado envie e-mail sem restri¢des.

Na propria base do correio eletrénico encontra-se o link “Comunicacdo Empresarial”, disponibilizando a todos os
empregados acesso as principais decisGes empresariais que resultam em circulares, notificagdes, comunicados ou avisos.

Especificamente para assuntos relacionados a gestao de pessoas da DIS, é utilizada a ferramenta de comunicagdo e-mail
corporativo “RH DIS”, que possibilita a disseminagdo de informagdes e orientagdes individuais de forma rapida a todos os
colaboradores.

Whatsapp: Os gerentes estdo em grupos de Whatsapp como DeterminaDISsimos e DISafiados, nos quais ha troca de
experiéncias e transmissdo rapida de informacdes. De mesmo modo, os empregados participam de grupos dos seus
respectivos Departamentos ou DivisGes. Assim, é possivel que informagdes importantes sejam transmitidas por meio de
textos, daudios ou videos, de modo “cascata”.

Bate-Papo com o Presidente: Buscando fortalecer a relagdo de empregados com a presidéncia e inspirar o sentimento de
pertencimento, a empresa realiza o programa corporativo denominado “Papo com o Presidente”, caracterizado por
conversas mensais, nas quais o diretor presidente da Copel Holding abre espacgos de didlogo de forma descontraida.

Fale com o Presidente: O didlogo direto com o presidente da Copel Holding é também disponibilizado na intranet através
de um canal permanente denominado “Fale com o Presidente”, por meio do qual o empregado tem a oportunidade de
enviar mensagem eletronica diretamente ao presidente com ideias, sugestGes ou outros assuntos de interesse.

Programa Gerente em Ac¢ao — PGA: A Copel DIS valoriza a comunicagdo e a transparéncia nas pequenas a¢oes do dia a dia
envolvendo todo seu quadro de pessoal. Este é um dos principios que sustentam o Programa Gerente em Acdo, que € um
dos meios fundamentais para o estabelecimento de diretrizes a lideranga da companhia no que se refere as necessidades de
reunides, feedbacks com empregados e disseminagdo de conhecimento. As prdticas sdo uma via de mdo dupla no processo
de comunicagao, pelo qual se canaliza informag&es entre gerentes e empregados.

Nosso Lema: a Copel Distribuicdo adotou um lema e fez isso com a colaboragdo de todo seu corpo gerencial. Para
disseminacdo do lema, foi definido que todas as reunides tivessem inicio com sua leitura. Além disso, cartazes foram afixados
em diversas areas da empresa e o video divulgado internamente, nas redes sociais e eventos da Copel DIS.

Canal confidencial, ouvidoria, CADAM, COE: A empresa disponibiliza varios canais de comunicagdo para o empregado dar
sugestdes de melhoria, informagGes de fraude, assédio moral, desvio de conduta, reclamagdes, entre outras situagées. Em
todos eles, ha o compromisso da Copel DIS na condugdo do assunto de acordo com os preceitos de cada canal. A seguir sdo
apresentados os canais de comunicagdo formais e seus objetivos.

=  Comissdo de Analise de Denuncias de Assédio Moral — CADAM: criado em 2010, através da Circular 034/2010, recebe e

analisa denuncias de assédio moral, por meio de regras estabelecidas para investigacdo e tratamento dos casos com
imparcialidade.
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= Quvidoria: Recebem reclamacgdes, denlncias e questionamentos em relacdo a companhia, suas praticas de gestdo ou

relacionamento entre colegas e lideres. E um canal aberto para empregados, terceiros e comunidade.

= Canal de Comunicagdo Confidencial: Recebem comunicag¢Ges sobre irregularidades relacionadas a contabilidade,

descumprimento de dispositivos legais e regulamentares e de normas internas da Copel.

= Conselho de Orientagdo Etica — COE: criado em 1990, recebe e analisa dentncias sobre descumprimento do cédigo de

conduta da empresa e conceder orientagdes pertinentes. Formado por empregados indicados pela Copel e coordenado
por pessoa da sociedade civil com notdrio conhecimento no assunto.

Em 2017 a Ouvidoria da Copel Distribuigdo ficou entre as trés melhores do setor elétrico, segundo a ANEEL. A agéncia
avaliou todas as Ouvidorias de Distribuidoras no Brasil e concedeu o prémio para as trés melhores. A Ouvidoria da Copel
Distribuicdo atingiu quase a perfeicdo na avaliagdo: foram 99,91 pontos positivos para os servicos de atendimento e
estrutura de ouvidoria no exercicio.

Intranet: site interno utilizado para disponibilizar aos empregados as informagdes e noticias de relevancia sobre a empresa,
sua estratégia, conquistas e desafios. Além disto, este espago centraliza conteddos importantes para o dia a dia do
empregado, como manuais de instrugdes, codigo de conduta, informagdes de seguranca, salde, gestdo de pessoas, servigos
de Tl, biblioteca, link para “Fale com Presidente”, e outros.

Copel sem DIStancia: é o meio pelo qual o diretor presidente da Copel DIS percorre as regiGes do estado, no chamado
“RoadShow com o Diretor”, para falar com os empregados, expondo informacgdes importantes sobre a situacdo atual da
empresa, propondo novos desafios as rotinas de trabalho e formas de melhorar o desempenho organizacional e abre espago
para o didlogo de forma descontraida, ouvindo sugestdes, ideias e esclarecendo duvidas e alinhando expectativas.

Além destes, outros ja citados nos itens anteriores, como Pesquisa GPTW, conversa olho no olho e RH digital, conforme
descritos no item 3.c.1, Reunides de Analise Critica, descrita no item 3.b.3, e Feedbacks descritos no item 3.b.12

e 3.c.5 - Desenvolver competéncias das pessoas para agirem com autonomia e avaliarem a eficacia da sua prépria agao;

Grupos de Trabalho: avaliagao dos integrantes dos GTs, conforme item 3.b.5 e definido no MIG 05.01 - Avaliagao de Grupos
de Trabalhos.

Nossa Energia: O programa Nossa Energia foi explicitado no item 3.a.3.

Resposta conjunta 3.c.4 e 3.c.6

e 3.c.4 - Promover e apoiar pessoas e equipes para que se envolvam e participem em atividades de inovagao e

melhoria;

e 3.c.6 - Envolver as pessoas na melhoria do sistema de gestdo da organizagao, na reflexdo estratégica, na identificacdao

de oportunidades de melhoria, na contribuicao de ideias e propostas inovadoras;

Comité da Gestdo da Inovagao: Instituido em 2017 com o objetivo de olhar para novas tecnologias, solu¢Ges inovadoras,
interagir e integrar iniciativas junto a agentes externos como centros de pesquisas, universidades, incubadoras, busca a
melhoria da qualidade de servigos, redugao de custos, aumento da segurancga e de receita;

Gestdo de Tl e fomento a produtividade: Area criada em 03/2018 para desenvolver sistemas que fomentam a
produtividade dos processos das areas de negdcio da Copel DIS e realizar atividades e projetos de Tl, de curto prazo e que
tenham ganhos em produtividade, eficiéncia e qualidade nos processos. As dreas apresentam solicitagdes de melhorias, estas
sdo defendidas no Comité de Desembolso, Quadro e Custo de pessoas, e sdo definidas as prioridades de atuagdo da Tl.

Programa de P&D: O programa de P&D oferecido pela Copel DIS proporciona aos pesquisadores/empregados cursos de
mestrado e doutorado em linhas de pesquisas especificas e alinhadas ao negdcio da empresa. Os projetos de P&D
oportunizam aos pesquisadores a melhoria de sua formagao profissional e académica e para as instituicdes denota-se a
evolugdo tecnoldgica em suas instalagdes laboratoriais, dando énfase a promogdo do engajamento e interagdo da
comunidade cientifica e instituicdes de pesquisas. Os resultados obtidos pelos projetos visam a evolugdo das pesquisas e do
conhecimento cientifico em temas importantes e impactantes do setor elétrico, o que acaba por refletir em
desenvolvimento, beneficios e melhoria da qualidade de vida para a sociedade como um todo.

DIS_Ai: O Programa DIS_Ai estda descrito no item 3.b.9.

e 3.c.7 - Promover o empoderamento e o engajamento das pessoas;

Lider da mudanga: Tendo em vista o processo de mudanca cultural que a empresa vem passando, fruto de um trabalho
estruturado de mapeamento da cultura organizacional, surgiu o papel do lider da mudanga, visto como o principal
responsavel por trabalhar juntamente com os empregados, promover o alinhamento estratégico e o alcance sustentdvel dos
resultados.

Como forma inicial de instituicdo desta pratica, foi realizado, em 2017, o encontro gerencial “Lider da Mudanc¢a”, elaborado
e produzido pela alta lideranga da Copel Distribuicdo, e contou com a participacdo de todos os Gerentes de Departamentos,
tendo como principal objetivo inspirar e compartilhar experiéncias, para que os gerentes pudessem conduzir e orientar seus
colaboradores da melhor maneira possivel. Além de trazer conteldos referentes aos aspectos de mudancga, relacionados a
Cultura Organizacional da DIS, também foram realizadas dinamicas para a construgao do Lema da Copel Distribui¢do (“Nosso
Lema”).

Selos de Disseminagao, Comprometimento e Engajamento: A mudanga cultural é sempre um processo que deve perpassar
por toda empresa. Uma disseminagdo efetiva contribui para o pleno comprometimento e engajamento de todos os niveis da
corporacdo. Esta pratica estd detalhada no item 2.d.6.

Rodeio dos eletricistas: pratica descrita no item 3.d.5
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Prémio Empregado Nota 10: Em 2016 a Copel DIS implantou o prémio Eletricista Nota 10, que reconhece os profissionais
que sdo modelos de comportamento seguro no exercicio desta profissdo de risco. O alvo deste programa esta na valorizagdo
da fungdo e nas agGes prevencionistas, considerando alguns critérios como: seguranca nas atividades, seguranga no transito,
desempenho na fungdo.

Em 2017, a pratica foi ampliada e premiou outras fungdes consideradas fundamentais para a qualidade do atendimento aos
clientes, sendo elas, Eletricista, Teleatendente, Leiturista. Em 2018, incorporamos a fung¢do de Atendente Presencial, e a
premiagdo ocorreu no evento com todo o corpo gerencial presente, reconhecendo, valorizando e empoderando as
celebridades do dia.

Empoderamento das Mulheres: A politica de igualdade de género comegou na Copel em 2007 com o Programa de
Promocgdo da Diversidade. Na época foi constituida uma comissdo para fazer a gestdo do programa. Em 2010 foi instituido o
Comité Pro-Equidade de Género e, neste mesmo ano, a Copel recebeu pela primeira vez o Selo Pro—Equidade de Género,
uma certificacdo da Secretaria de Politicas para Mulheres da Presidéncia da Republica. Algumas das a¢Ges desenvolvidas nos
ultimos anos foram: (i) 12 Férum Géneros diferentes direitos iguais; (ii) Palestra sobre a Campanha de Combate a Violéncia
Contra as Mulheres; (iii) Inauguragdo de salas de amamentagdo. A Copel fomentou o debate sobre o tema através de um
Forum na Rede Social interna Cl com o tema “O espago da mulher no mercado de trabalho e na Copel”.

Como signatdria do Pacto Global, a Copel desenvolve agGes pré-equidade de género, que sdo evidenciadas as agGes pela
homenagem recebida do Espago Mulheres Executivas, que é um Comité que reine mulheres executivas que tém como
objetivo disseminar as melhores praticas, métodos e conceitos em prol do Empoderamento feminino. Em 2016, a Copel
recebeu certificado por ser uma das 48 empresas brasileiras finalistas do Prémio de Empoderamento de Mulheres, pelo
WEPs Brasil 2016. O prémio foi criado pela ONU Mulher e é um reconhecimento as empresas que atuam em defesa da
equidade de género. No caso das mulheres que trabalham na func¢do de leiturista, a empresa promoveu o curso Dialogando!
com o intuito de promover didlogo sobre género feminino no exercicio da fungdo de leiturista e propor melhorias no
desenvolvimento das suas atividades. No programa “Bate-Papo com o Presidente”, uma das edi¢des foi realizada somente
com copelianas, dando destaque a importancia das mulheres nas diversas atividades da empresa. As empregadas que
participaram voluntariamente tinham tempo de casa entre 3 e 30 anos e eram de diversas funcgdes e regides do estado.

e 3.c.8 - Estimular as capacidades das pessoas para que assumam responsabilidades.

Programa DISenvolver: Criado no ano de 2018, o DISenvolver é uma pratica de feedbacks mensais entre os niveis
gerenciais. Inspirada no “Review and Plan” da Gartner, as conversas tratam dos fatos significativos e relevantes do més
anterior e as prioridades para o proximo més. Essa prdtica visa a aproximacdo entre lideres, com maior refinamento e
alinhamento das demanda. Também permite maior engajamento da lideranga e estimula os feedbacks. O acompanhamento
é mensal e cada atividade é avaliada se foi atendida com exceléncia ou ndo.

Programa Nossa Energia: conforme descrito no item 3.a.3.

Niveis de Competéncia — NCOs: documentos que formalizam o desdobramento de responsabilidades a todos os niveis
hierarquicos da empresa, onde se evidencia a competéncia originaria e sua delegacdo de responsabilidade.

Grupos de trabalho, comités e comissdes: conforme explicado no item 3.b.5.

Ano Melhorias implementadas Fonte Resultado afetado
2018 Criacdo DISenvolver Gartner consultoria Aproximacgao entre lideres e afinamento das
demandas

Fig. 3.12 — Quadro de Melhorias

3 d. Apoio e reconhecimento as pessoas.

e 3.d.1 - Alinhar a estrutura de remunera¢oes e outras condicoes de trabalho com a estratégia para a tornar

competitiva, a qual, por sua vez, responda aos requisitos de motivacdo, envolvimento e compromisso;

A gestdo e o planejamento dos beneficios sdo coordenados pelo RH da Copel Holding, que, subsidiado pela percepc¢do dos
RHs das subsidiarias, pesquisa GPTW e outros canais de comunicagdo como sindicato, e-mail corporativo, avaliam e
comparam os beneficios atuais com os oferecidos no mercado por meio de pesquisas e benchmarking, realizando as
propostas junto aos empregados por meio do ACT.

Beneficios: Desde 2015, a Companhia langou o Balango de Beneficios da Copel — BBC. O BBC é um demonstrativo contendo
todos os beneficios nao financeiros e financeiros recebidos pelos empregados, gerentes e Diretores, de Janeiro a Dezembro
do ano anterior, como saldrio, horas-extras, participagdo nos lucros, entre outros. O BBC demonstra os amplos beneficios
(Fig. 3.13) oferecidos pela Companhia que vao além do saldrio, compativeis com as melhores empresas do pais.

Auxilio alimentagdo Valor creditado automaticamente, dividido entre cartdo refeigdo e alimentagao
Valor creditado automaticamente, dividido entre cartdo refeicdo e alimentacédo, a critério do

Vale lanche empregado. Para empregados que cumpre jornada diaria de 4 horas, o valor é o mesmo.

132 auxilio A partir do ACT 2018/2019, o valor do 132 do Auxilio foi divido em 12 parcelas e incorporado ao

alimentagao valor mensal.

Vale transporte O empregado pode solicitar o vale-transporte pela Copel para uso exclusivo nos trajetos
residéncia-trabalho-residéncia, e a Companhia custeardo o que ultrapassar 6% do valor do salario.

Auxilio educagao Programa que reembolsa 70% do valor da mensalidade de curso pés-médio, superior ou de pds-
graduacao.

Participagao nos Anualmente o empregado recebe um percentual dos lucros e resultados da Companhia, com base

Lucros e/ou em acordo especifico entre a Copel e os Sindicatos.
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Resultados — PLR

Antecipag¢ao de 50%
do 132 salario
Empréstimo
Consignado

Ajuda transferéncia

Adiantamento de
Férias

O empregado pode solicitar e receber antecipadamente a primeira parcela do 132 salario no més
de janeiro.

Operagoes de crédito para quaisquer fins, oferecidos ao empregado, através do depdsito em
conta corrente e descontados diretamente da sua folha de pagamento, com taxas de juros
menores e parcelas fixas.

Se, por interesse da Companhia, o empregado for transferido ou remanejado para outra
localidade, tera direito a ajuda de custo de transferéncia de 150% da sua remuneragdo basica.
Este beneficio facultativo corresponde a uma remuneragdo, por ocasido das férias, sendo que a
restituicdo desse valor sera descontada em folha de pagamento em até 10 parcelas mensais e

’

consecutivas, sem acréscimo, sendo o vencimento da primeira 60 dias apds o recebimento.
Abono de Férias Por oz':asifio das fér.ias do empregado, a Copjel paga, a titulo de abono de férias, além do tergo
constitucional, mais 1/3 da sua remuneragdo.
Auxilio empregado
com deficiéncia
Auxilio a empregados
com dependentes

deficientes

Reembolso de 50% do valor gasto na aquisicdo de proteses, érteses e aparelho auditivo.

A Copel paga aos empregados que tenha dependente deficiente, a titulo de beneficio social um
auxilio com o valor definido em acordo coletivo.

Se, por questdes de ordem médica, o empregado precisar ficar afastado do trabalho por mais de
15 dias, a Copel paga o valor correspondente a diferenga entre a remuneragdo fixa e o valor do
beneficio de auxilio doenga pago pela Previdéncia Social, complementando em 100% o valor da
sua remuneracdo basica, a partir do 152 dia.

Fig. 3.13 — Beneficios

Resposta conjunta 3.d.2 e 3.d.4

e 3.d.2 - Promover uma politica de reconhecimento de resultados, alinhada com a estratégia da organizagao;

e 3.d.4 - Mostrar apoio as pessoas na sua dedica¢ao e nas responsabilidades que tenham delegadas;

Politicas corporativas sdo discutidas e deliberadas no ambito do comité de RH e pela Diretoria de Gestdao Empresarial.
Neste eixo, se enquadra o Programa Nossa Energia, que dispde de politicas por desempenho bem definidas, em que o grupo
técnico realiza estudos e analise, e propostas de melhorias sdo apresentadas ao comité de RH, baseando-se principalmente
pelo aprendizado do ciclo anterior, comentdrios nas avaliagGes e feedbacks recebidos no e-mail “Nossa Energia”.

Com o objetivo de criar um ambiente de aprecia¢do pela contribuicio de cada membro da equipe para o resultado
alcancado, reconhecendo de maneira sincera e imparcial o esforgo extra e o bom trabalho de cada um, a Copel DIS estimula
um ambiente favordvel ao reconhecimento feito pela lideranga imediata, colegas e momentos de agradecimento. Das
politicas e praticas destacamos:

Programa DIStaque: criado em 2017, possibilita fortalecer conexdes entre os colaboradores, incentivando ainda mais a
cultura do reconhecimento, além de permitir que todos possam, de uma maneira simples, deixar registrados seus
reconhecimentos e agradecimentos as pessoas. Em 2017 foram 1022 elogios e agradecimentos espontaneos enviados, em
2018 este numero aumento para 9750. Essa ferramenta inspira todos a demonstrar gratiddo e reconhecimento, e, ao fazer
isso, a pessoa que recebe o agradecimento também se inspira a fazer um trabalho cada vez melhor.

Elogio formal: Entrega de cartas de elogios formais, difundida pela empresa e aplicada pelos gestores em casos em que ha
trabalho diferenciado que contribui para melhoria dos resultados corporativos. As cartas sdo entregues pessoalmente ao
empregado, se possivel com a presenca de familiares e registradas em seu histérico funcional. Em 2017, passou-se a entregar
para a familia do empregado, de preferéncia simultaneamente, uma carta agradecendo e demonstrando a importancia da
familia nos resultados entregues pelo empregado a empresa.

“Este Troféu é Seu” e Participacdo em eventos de Premiagdo: Com o “Esse Troféu é seu”, o troféu da premiacgdo percorre
as cidades do estado, em cada area, para que os empregados sintam-se donos da conquista e comemorem com a equipe.
Também sdo escolhidos empregados e/ou gestores para acompanhar o Diretor Presidente da Copel DIS na ceriménia de
premiagao.

Empregado nota 10: Descrito no item 3.c.7, ressalta e reconhece os empregados que se destacam nos preceitos e valores
da Copel como seguranga, qualidade no atendimento
Ano Melhorias implementadas Fonte

Complementagao de
Auxilio Doenga

Resultado afetado

N Melhoria no ambiente de colaboracdo e de
2017 Criagdo Programa DIStaque . ¢
reconhecimento entre pares

e 3.d.3 - Promover sistemas de remuneragao variavel em fungdo da realizacdo do objetivo;

A distribuicdo de percentual dos lucros aos empregados conta com negocia¢do junto aos sindicatos realizada anualmente
pela empresa. A Participagdo nos Lucros e/ou Resultados — PLR tem seu montante distribuido de forma igualitaria,
independente do nivel salarial ou carreira do empregado, valorizando e fortalecendo que o resultado final da empresa
depende da contribuicdo e dedicagdo de todos.

Didlogos de Gestao
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e 3.d.5 - Promover a conscientizagdo e envolvimento dos empregados em questoes de salude, de seguranga, de

protecdo do meio ambiente e de sustentabilidade em geral;

Na Copel DIS, ha diversas a¢des voltadas a questdes de saude, seguranga e prote¢do do meio ambiente e sustentabilidade.

Més da Segurancga: instituido internamente, é realizado para cada superintendéncia, onde todos concentram esforgos,
intensificam tomadas de ag¢des preventivas, priorizando, desta forma, a Seguranga e Saude do Trabalho de empregados e
contratados;

Campanhas de seguranga especificas: cada superintendéncia realiza campanhas especificas de seguran¢a no decorrer de
cada ano, com realizacdo de palestras e intensificacao de inspe¢des de campo para a forga de trabalho.

Rodeio de Eletricistas: para a promogdo da cultura da seguranga do trabalho e desenvolvimento no desempenho da fungdo
de eletricista, a Copel incentiva a participagdo destes no Rodeio dos Eletricistas, que consiste em reunir equipes de
eletricistas e técnicos de todas as regides do estado, em etapa interna, e equipes de eletricistas de diferentes concessionarias
de energia elétrica do pais que competem entre si, em etapa nacional, tendo como premissa basica, nas atividades que
envolvem a competicdo, seguir normas de seguranca, agir com pericia e ter habilidade diferenciada. E uma forma ltdica de
valorizar os eletricistas, incentivar a integragdao, melhorar os cuidados com a seguranga do trabalho e compartilhar
experiéncias e conhecimentos. Nas edi¢cdes de 2010 e 2014 a Copel DIS consagrou-se camped do rodeio nacional e em 2012
ficou em segundo lugar. Na edicao de 2016 as equipes da Copel DIS ocuparam os trés primeiros lugares do pédio. Em 2018
ficou em primeiro lugar na categoria atividades de rede.

Videos Orientativos: ha a elaboragdo e divulgacdo de videos orientativos, cuja finalidade é demonstrar para os empregados
a forma adequada de realizar determinadas atividades.

Formacgao para Uso da Andlise Preliminar de Risco: para todos os empregados expostos a riscos, é promovida a Formacdo
para Uso da Andlise Preliminar de Risco com o objeto de, além de identificar e bloquear possiveis agentes de doengas e
acidentes de trabalho, criar uma cultura de seguranga.

Troféu Seguranga (CIPAs): criado com o propdsito de incentivar e oferecer reconhecimento pelos trabalhos de prevengao
de acidentes desenvolvidos pelas areas que compdem as 22 Comissdes Internas de Prevencdo de Acidentes — CIPAs,
compostas por 370 empregados, que tem por objetivo estimular a¢cdes, em forma de competicdo salutar, que visem a pratica
da prevencdo ativa, com envolvimento e participacdo dos empregados proprios e terceirizados, fazendo com que todos se
engajem nas a¢Oes de seguranca, saude e meio ambiente e atuem como multiplicadores dessas agdes.

Ademais, é realizada anualmente a Semana Interna de Prevencdo de Acidentes do Trabalho, bem como, de outras palestras
com temas voltados para a seguranca e saude promovidas pela CIPA.

Setoriais de seguranga: criadas em 2016, as setoriais de seguranga funcionam como uma extensdo das a¢Oes das CIPAs,
totalizando 190 setoriais de segurancga que realizam reunides mensais.

Prémio Eletricista Nota 10: premia e valoriza os eletricistas mais engajados com foco na segurancga do trabalho.

Calendario: elaboracdo de calendario de eventos, datas comemorativas e eventos pertinentes a seguranca do trabalho.

Semana da seguranga do motociclista: realizacdo da semana da seguranca do motociclista e treinamento de toda a forca
de trabalho credenciada a conduzir motocicletas.

indice de Massa Corporal — IMC: realizagdo do programa para acompanhamento do indice de Massa Corporal — IMC.

Por fim, citamos que com a finalidade de promover a saude e a socializagdo dos empregados sao realizadas ainda diversas
acbes, como: os jogos internos, dia da bicicleta, corrida de final do ano do Pélo do Atuba, jogos do Sesi, abertura da empresa
para realizagdo de atividades fisicas dentro da empresa (ioga, pilates, medita¢do, circuito funcional).

Ano Melhorias implementadas Fonte Resultado afetado
Disseminacdo dos assuntos de seguranca e salde a todos
os empregados da Copel DIS.

o 3.d.6 - Estabelecer beneficios sociais tais como fundo de pensdes, assisténcia médica, cuidados infantis, etc.;

A politica de estudo e revisao dos beneficios esta descrita no item 3.a.9 e é deliberada junto aos empregados por meio do
Acordo Coletivo. Abaixo, citaremos os beneficios:

Vacinagao - A Copel custeia integralmente a vacina contra a gripe ao empregado.

Seguro de Vida - Beneficio de seguro de vida que da cobertura ao titular e ao conjuge, feito diretamente com a corretora
de seguros Eco Verde, cujo valor é descontado em folha de pagamento.

Assisténcia Funeral - A corretora Eco Verde oferece gratuitamente o beneficio de assisténcia funeral aos empregados que
contratam o seguro de vida. Em caso se falecimento do segurado, o servico de assisténcia se encarrega de todas as
providéncias necessarias para a realizagao do funeral.

Acompanhamento familiar: A Copel concede 12 horas por ano, sem reposi¢do, para que o empregado possa acompanhar
seu familiar para assisténcia médica. Outras 40 horas no ano, sem reposi¢do, para casos de internamento, cirurgia e
recuperacdo domiciliar decorrente destas, de familiares de primeiro grau. Além disto, a possibilidade de realizar auséncia
abonada para reposicdo em até 6 meses.

Auxilio creche: Beneficio para empregadas ou empregados detentores da guarda dos filhos com idade entre 7 e 72 meses,
matriculados ou ndo em creches e/ou escolas.

Beneficio ofertados por meio da Fundagao Copel:

= Previdéncia Privada - A Copel subsidia parte do plano de previdéncia privada dos empregados, sendo que os valores

capitalizados se constituem uma poupanga previdenciaria que servird para garantir sua renda futura e dos seus

2016 Setoriais de Seguranga Reunido de CIPA
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beneficidrios, mediante recebimento de beneficio programado e continuado, conhecido como complementacdo de
aposentadoria ou dos beneficios de proteg¢do contra riscos de morte, invalidez, acidentes e doengas.

= Plano Pectulio - Com desconto em folha de pagamento, o plano da cobertura a beneficio de pagamento Unico, em caso

de morte, invalidez permanente total ou parcial por acidente ou invalidez total por doenga do participante.

= Présadde Il e Il - Para os empregados admitidos antes dos concursos 04, 05 e 06/2015, a Copel custeia 80% e os

empregados 20% (Plano Présaude Il). J4 para os admitidos a partir destes concursos, a adesdo sera no Prosaude lll,
sendo que neste plano a Copel custeia 50% do seu plano e vocé os outros 50%. O que diferencia um plano de outro é o
percentual de coparticipacdo, o valor da mensalidade e o subsidio pds-emprego. As mudangas no novo plano tém por
objetivo melhorar o equilibrio financeiro entre faixas etarias. Ambos oferecem cobertura médica, hospitalar,
odontoldgica e farmacéutica.

e 3.d.7 - Promover a participa¢do das pessoas nas atividades sociais e culturais que representem uma mais-valia para a

sociedade;

EletriCidadania: Desde 2004, a Copel incentiva seus colaboradores a agirem solidariamente, por meio do Programa
EletriCidadania de Voluntariado Corporativo. O Programa incentiva todos os colaboradores a dedicarem, de forma voluntaria
e espontanea, até 4 horas mensais de sua jornada de trabalho, para realizagdo de agdes sociais. As frentes de atuagdo sdo
inspiradas pelos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel - ODS, e abrangem temas como direitos humanos, educacgdo,
inclusdo, saude, meio ambiente, cidadania e sustentabilidade.

Em 2013, foi implantado o Sistema de Gestdo de Voluntariado, com o objetivo de gerenciar o numero de voluntarios, o
total de horas em agGes voluntarias, a criacdo de novos projetos de voluntariado, permite o cadastro de habilidades pessoais
que podem ser Uteis para futuros projetos, e permite a gestdo completa dos indicadores do Programa de Voluntariado
Corporativo EletriCidadania.

Troféu Susie Pontarolli - Desde 2012 premia e busca valorizar os projetos sociais, incentivando o voluntariado dos
empregados e da cadeia de fornecimento da Copel. Os trabalhos desenvolvidos abordam temas como inclusdo digital,
artistico e cultural, eliminagdo de residuos e reciclagem, reintegragdo social de jovens e adultos, aulas particulares, doagdes a
criangas carentes, projetos de geragdo de renda, oficinas de musica e danca e artesanato. Em 2014, o Troféu inovou lancando
duas categorias para premiagdo, uma de voluntarios, empregados da Copel, e a outra extensiva aos fornecedores, além de,
realizar a premiag¢do em dinheiro para os trés primeiros colocados dos projetos de instituicbes sociais apresentados pelos
voluntarios.

Coral — Atividade descrita na Figura 3.6.

lluminando gerag¢des - Desde os anos 70 o Programa lluminando GeragGes visa levar as comunidades dos municipios da
area de concessdo da Copel orientagdes de cardter informativo e preventivo sobre sustentabilidade, uso consciente e seguro
de energia elétrica, utilizagdo dos recursos naturais (energia e dgua) e destinagdo correta dos residuos. Essas informagdes sdo
transmitidas pelos préprios empregados da Copel por meio de palestras ministradas a alunos do 42 e 52 ano do ensino
fundamental, a quem é entregue o Kit Escola. No site da empresa é disponibilizada também uma area exclusiva com
informacdes educativas e informativas, voltadas para a sociedade..

Resposta conjunta 3.d.8 e 3.d.9

e 3.d.8 - Proporcionar recursos e servigos de apoio para conciliar a vida familiar e laboral;

e 3.d.9 - Criar e manter um ambiente de trabalho adequado, mediante a identificagdo e a neutralizagao dos fatores de

risco.

Programas de Prevengao de Riscos Ambientais — PPRAs: se avalia os riscos das areas e as atividades por ela desenvolvidas,
elaborando-se plano de agdo para solugao de inconformidades encontradas.

Programa Preservando a Vida — PPV: conforme citado no item 3.a.7.

Programa Caga ao Risco: proporciona a facilidade do registro de riscos potenciais de acidente existentes nos ambientes
internos e externos, auxiliando as areas e entidades envolvidas na seguranca do trabalho com relagdo ao planejamento,
execugado, acompanhamento e custos das agdes previstas e adotadas para resolucado dos riscos potenciais encontrados.

Programa de Controle Médico de Satde Ocupacional — PCMSO: tem como objetivos principais, a promocao e preservagido
da saude do conjunto dos empregados da empresa, além de estabelecer a obrigatoriedade e periodicidade das avaliagGes
médicas, exames complementares e condutas médico-administrativas a serem tomadas.

No caso de atividades a serem realizadas por empregados terceirizados/contratos inicialmente os envolvidos passam pela
Reunido de Integragdo em Saude e Seguranga do Trabalho onde sdo abordados todos os cuidados referentes a seguranca e
salde do trabalho pertinentes as atividades e local do trabalho. Somente apds treinamento estes sdo liberados para o
trabalho.

Quando da ocorréncia de acidente de natureza grave (acima de 15 dias de afastamento) é realizada Reunido de Analise de
Acidente Grave - RAAG com a cadeia de comando, com intuito de identificar as causas do acidente e providenciar bloqueios
para que as mesmas nao se repitam.

Por fim, o Grupo de Trabalho identifica as principais causas, circunstancias e consequéncias dos acidentes do trabalho
ocorridos e maximizar as ages de prevengao no ambito do Paranad, utilizando metodologia adequada.
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