POLITICA DE REMUNERACOES DOS MEMBROS DOS ORGAOS DE
ADMINISTRACAO E DE FISCALIZACAO
DA SANTANDER TOTTA SEGUROS, COMPANHIA DE SEGUROS DE
VIDA, S.A.

Nos termos estatutitios, compete a Comissio de Vencimentos da SANTANDER
TOTTA SEGUROS, Companhia de Seguros de Vida, S.A. (a “Sociedade” ou a
“Totta Seguros”), deliberar sobre as remuneragdes dos membros dos orgaos de
administra¢io e de fiscalizacio.

A Comissio de Vencimentos fol eleita para um mandato de 3 anos na reunido da
Assembleia Geral de 27 de mar¢o de 2013, tendo actualmente a seguinte composicao:

Pedro Aires Coruche Castro e Almeida
Maria Isabel da Silva Marques Abranches Viegas
Natalia Maria Castanheira Cardoso Ribeiro Ramos

Nos termos e para os efeitos do disposto no artigo 2.°, n.° 1, da Lei n.° 28/2009, de 19 de
Junho e da Norma Regulamentar do Instituto de Seguros de Portugal n.° 5/2010-R, de 1
de Abril (Didrio da Repiblica, 2* Sétie, de 13 de Abril de 2010), é dever da Comissio de
Vencimentos submeter, anualmente, i apreciacio e aprovagio da Assembleia Geral

declaragio sobre politica de remuneracio dos membros do Conselho de Administracio e
do Conselho Fiscal da Sociedade.

A politica remuneratoria da Totta Seguros enquadra-se na politica do Grupo Santander,

Grupo esse que detém ditecta ou indirectamente mais de 99% do capital daquela
Sociedade.

L Politica do Grupo Santander

Estando a politica remuneratéria a seguir necessaria e fortemente integrada na politica do
Grupo Santander, importa referir o contexto extremamente competitivo em que se
desenvolve a actividade deste e a circunstincia de a concretizagao dos seus objectivos
depender, em larga medida, da qualidade, da capacidade de trabalho, da dedicacio, da
responsabilidade, do conhecimento do negécio e do compromisso face a instituigio, por

parte de quem desempenha fungdes chave e que lidera a 01ganizagao.

~‘ . . " . -
Esfas sio as premissas que determinam, de forma geral, a politica de remuneracio do
Grupo, em especial dos administradores executivos, € que permitem atrair e reter os

talentos na organizagio, tendo presente o ambito global do mercado em que opera.



Consequentemente, a politica’ de remuneracio dos administradores tem, como ja no
passado tinha quanto 2os administradores executivos, os seguintes objectivos:

- assegurar que a remuneragio total e a respectiva estrutura (constituida pelas diferentes
componentes de curto, médio e longo prazo) sio competitivas com a pratica do sector
financeiro internacional e coerentes com a filosofia de lideranga do Grupo;

- manter uma componente fixa relevante e equilibrada face a componente variavel anual, a
qual se encontra indexada 2 realizacio de objectivos conctetos, quantificiveis e alinhados
com os interesses dos accionistas;

- incluir esquemas de remuneragao de médio e longo prazo que promovam o
desenvolvimento de carreiras sustentadas no Grupo Santander, através de planos de
pensoes, assim como de um plano de atribuicio de ac¢des indexada a evolucio da
valorizagio do Banco Santander em mercado regulamentado, que assegurem a

plutianualidade de parte da compensacao e a sua vinculagio a sustentabilidade dos
resultados e a criagio de valor 20 accionista.

No caso da remuneracio referente ao desempenho de fun¢des nio executivas, a politica
de remuneragio visa igualmente compensar 2 dedicagio, qualificagio e a responsabilidade
exigidas para o desempenho da funcio.

Ja em 2010, foi criado, ao nivel do Grupo, o Comité de Avaliacio de Riscos nas
Retribuigdes, cujos membros sio pessoas de reconhecida competéncia e imparcialidade,

com vista a avaliar a qualidade dos resultados, riscos incorridos e cumprimento de
objectivos. '

Assim, o Grupo, prosseguindo o que tem vindo a ser a sua pratica, continuari a alinhar a
sua politica de remuneracao com as melhotes praticas do mercado, antectpando, em

termos gerais e na medida adequada, as preocupacdes manifestadas na regulamentacio
portuguesa.

11. Principios Orientadores da Politica de Remuneragio.

Em conformidade com o exposto, os principios gerais otientadores da fixacio das
remuneragoes sao os seguintes:

a) Simplicidade, clareza, transparéncia, alinhados com 2 cultura da Sociedade, tendo
igualmente em conta o Grupo em que se insere;

‘ . - -~

b) Consisténcia com uma gestio e controlo de tisco eficaz para evitar a exposigio

excessiva 20 risco e os conflitos de interesses, por um lado, e procurando a coeréncia



d)

com os objectivos, valores e interesses de longo prazo da Sociedade e seus
colaboradores, assim como dos interesses dos seus clientes e investidores, por outro;
Competitividade, tendo em consideragao as praticas do mercado e equidade, sendo
que a pratica remuneratéria assenta em critérios uniformes, consistentes, justos e
equilibrados;

Alinhamento com as melhores praticas e tendéncias recentes no sector financeiro, a
nivel nacional e internacional, com o objectivo Gltimo de desincentivar a exposicao a
riscos excessivos e promover a continuidade e sustentabilidade dos desempenhos e
resultados positivos, nomeadamente: i) a criagio de limites maximos para as
componentes da Remuneracio que devem ser equilibradas entre si; ii) o diferimento
no tempo de uma parcela da Remuneragio Varidvel; itf) o pagamento de uma parte da
Remuneragao Variavel em insttumentos financeiros;

Apuramento da Remuneragido Variavel individual considerando a avaliacio do
desempenho respectivo (em termos quantitativos e qualitativos), de acordo com as
fungdes e o nivel de responsabilidade, assim como dos resultados da Sociedade,

também por comparagio com outras entidades internacionais do sector.

Sujeicio da cessagdo antecipada de contratos ao regime legal vigente cm cada
momento;

Inexisténcia de seguros de remuneracio ou de outros mecanismos de cobertura de

risco tendentes a atenuar os efeitos de alinhamento pelo risco inerentes as
modalidades de remunera¢ao adoptadas.

III. Componentes da Politica de Remuneragio

De acordo com os principios antecedentes, assume-se o seguinte:

a)

b)

<)

A Politica de Remuneracdes dos titulares dos 6rgios sociais enquadra-se nas

directrizes do Grupo que foram formuladas de acordo com as melhores praticas
existentes no sector;

O administrador tesponsavel pela gestio corrente da soctedade, nos termos do
numero 3 do artigo 407 do Cédigo das Sociedades Comerciais, é avaliado pelo

Presidente do Conselho de Administracio da Sociedade e pelo Responsavel da area
Corporativa de Seguros de Espanha;

Os admmlstladoms nao executivos nio auferem qualquer remuneracio na Sociedade,
‘que inclui o Presidente do Conselho de Administracio, nio sio objeto de avaliacio

especifica pelo exercicio dessas funcées; sio-no, em termos globais, no conjunto das



d)

d)

fungSes exercidas no grupo e concretamente nas sociedades onde desempenham
fungbées executivas de qualquer natureza,

Os membros do 6rgio de fiscalizagio apenas auferem Remuneragio Fixa, cujo
montante € determinado em linha com os critérios e praticas utilizados nas restantes

sociedades do Grupo, atenta a dimensio do negocio e do mercado em Portugal;

Independentemente de as condigdes de apuramento e pagamento da remuneragio
variavel a tornarem de valor final indeterminado e de pagamento eventual, nio sendo
assim possivel predeterminar a proporgio entre as componentes fixas e variaveis da
remuneracao, mas tendo em consideracio o definido no Grupo, o racio maximo entre
o valor de todas as componentes da remuneragao varidavel e o valor total da

remuneragao fixa nio pode, em qualquer citcunstancia, ser superior a 200%.

Remunerag¢ido Fixa Anual

A Remuneragio Fixa é paga 14 vezes por ano;

A Remunetacio Fixa Anual dos administradores é determinada tendo em conta os
critérios utilizados no Grupo, a avaliacio de desempenho e as referéncias do mercado,
salvaguardadas as diferentes especificidades e dimensées;

A Remuneracio Fixa dos administradores tem os limites que forem fixados
anualmente pela Comissio de Vencimentos, nio devendo representar, em 2015, uma
parcela inferior 2 45% da Remuneragio Total Anual.

Remuneragio Variavel

A remuneracio dos administradores compotta igualmente uma componente variivel,

de atribui¢io nio garantida, sujeita a diferimento parcial do respetivo pagamento,

visando o equilibrio entre o curto e o médio prazo;

Tendo presente o definido no ponto III, alinea ¢, a remuneracio variavel é

adequadamente equilibrada face 4 remuneracio fixa;

De forma a objetivar e totnar mais transparente o processo de determinacio da

remuneragao variavel, esta tem em conta os objetivos quantitativos e qualitativos da

Sociedade, bem como os respetivos indicadotes previstos no Plano Estratégico que

sao definidos anualmente pelo Grupo;

A ponderagio da consecucio dos objetivos estratégicos definidos pela e para a
* Sociédade, seja em termos absolutos, seja por comparacio com outras entidades do

sector, para efeitos de fixagdo da remuneracio variivel permite promover um



b)

d)

g2

adequado alinhamento com os interesses de médio e longo prazo da Sociedade e dos
seus acclonistas;

No caso de serem imputados 2 Sociedade, por accionistas ou por terceiros,
responsabilidade por atos de gestio, a remuneracio variavel podera, mediante decisio
dos accionistas, ser suspensa até 20 apuramento de tais pretensdes e, no caso de serem
consideradas procedentes, ndo seri atribuida a respetiva remuneracio enquanto nao

estiverem liquidados tais danos.

2.1. Remuneragio Variavel Anual

Como elemento da remuneracio variavel, estabelece-se um prémio de desempenho da
Empresa, vinculado a objetivos, dependente de avaliacio anual, com reflexo no ano
em curso e nos seguintes, através do qual sio pagas prestacdes em dinheiro e
atribuidas a¢ées do Banco Santander;

A determinagio do valor do prémio de desempenho tem por base os seguintes
critérios: i) 75% dependem dos resultados apos impostos da Sociedade (55%) e do
Grupo (20%) e ii) 25% dependem do cumptimento da eficiéncia no uso do capital
(Return on Risk Weighted Assets) da Sociedade (15%) e do Grupo (10%);

A aplicagio dos critérios acima referidos para a atribuicio do prémio de desempenho
¢ ajustada pela ponderacio i) do desempenho individual, tendo em conta os resultados
quantitativos individuais alcancados, bem como i) de factores qualitativos adicionais,
designadamente a adequada gestio do risco e do consumo eficiente de capital; a
compara¢io com os resultados de entidades concotrentes; a comparacio do nivel de
satisfacdo dos clientes face a entidades concorrentes; a evolugdo do core caprtal, do
capital econémico do Grupo, do balanco e de outros fatores relevantes de gestio;

O prémio de desempenho destina-se 2 compensar a consecugao de resultados anuais e
o desempenho individual, podendo variar em fungio do grau de cumptrimento dos
objetivos, entre 0% e um valor que em 2015 se estima nio superior a 150% do valor
do prémio de desempenho da Empresa pago no ano anterior;

O pagamento do prémio de desempenho ¢ diferido em 40% do seu valor no que
respeita a generalidade dos administradotes executivos;

O valor da parte nio diferida é pago metade em a¢Ges e metade em dinheiro;

O pagamento da patte difetida ¢ determinado em fungio dos resultados obtidos num
periodo de trés anos e sujeito 4 verificacio cumulativa das seguintes condi¢ées: i)
permanéncia na Empresa durante um dado petiodo estabelecido; i) preservacio do
nivel de desempenho financeiro do Grupo Santander durantg o triénio de referéncia;
4ii) nZo ocorréncia de variagBes significativas do capital econémico ou do perfil de
tisco do Grupo; iv) cumptimento das normas internas, incluindo

as relativas a riscos,
aprovadas anualmente pelo Grupo;



h)

a)

b)

d)

Metade do montante do diferimento é pago em agOes e outra metade em dinheiro,
sendo o pagamento desta parte feito em trés ou cinco patcelas, durante os trés anos
subsequentes, ficando dependente do preenchimento das condigGes referidas supra,
em gj;

As agdes atribuidas nio beneficiam de qualquer contrato de cobertura de risco e
ficam, até ao termo dos seus respetivos mandatos, sujeitas a condi¢io de manutencio,
até que o seu valor perfaca duas vezes o montante da temuneracio total (sem prejuizo
da possibilidade de alienagio de acbes necessiria ao pagamento de impostos

resultantes do beneficio inerente a essas mesmas agoes);

2.2. Remunerag¢io Variavel Plurianual

Como elemento da temuneragio varidvel plurianual, a Sociedade podera fixar pata
2015 um Incentivo de Longo Prazo individual, sendo este determinado pela aplicacio
de uma percentagem, que poders ir até 20%, do valor de referéncia do prémio de
desempenho de 2015.

A determinagio concreta do ILP sera feita pela Comissio de Vencimentos de acordo
com os critérios gerais apliciveis no quadro do Grupo Santander e que consta do
documento anexo a esta Politica.

A atribuicio do ILP nio poderi em nenhuma circunstincia implicar que as
componentes varidveis da remunera¢io sejam superiores a 200% da componente fixa
da remuneracio. '

A entrega do Incentivo de Longo Prazo individual fica ainda sujeita a verificagio
cumulativa das seguintes condig¢des: i) permanéncia na Empresa durante o dado
periodo estabelecido; ii) preservacio do nivel de desempenho financeiro do Grupo
durante o prazo de diferimento; iii); cumprimento das normas internas, especialmente
as relativas a riscos; iv) auséncia de reformulacio material dos elementos financeiros
do Grupo imposta pelos auditores externos, exceto se em resultado da modificagao
de normas contabilisticas; v) inexisténcia de variacdes significativas do capital
econdmico ou do petfil de tisco do Grupo;

No limite, pode ndo haver lugar a atribuicio de quaisquer acdes;

As acBes atribuidas nao beneficiam de qualquer contrato de cobertura de risco e
ficam, até ao termo dos mandatos dos respetivos beneficiarios, sujeitas a condicio de
manutengao, até que o seu valor perfaca duas vezes o montante da remuneracio total
(sem prejuizo da possibilidade da alienagio de agdes necessiria ao pagamento de

impostos decorrentes do beneficio inetente 2 essas ages).
£



2.3. Identificagao da parcela diferida e da ja paga

No exercicio de 2014, foi ja aplicado o diferimento a remuneracdo variavel anual, sendo
que foi paga em 2015 a parte nao sujeita a diferimento. O pagamento do remanescente

encontra-se diferido por trés anos.
3. Beneficios

O admunistrador responsavel] pela gestdo corrente da sociedade com contrato de trabalho
com o Banco Santander Totta, S.A. e ndo obstante a suspensao do referido contrato,
beneficiam de seguro de saide e das vantagens resultantes da regulamenta¢io colectiva

aplicavel aos trabalhadotes, incluindo o recurso 20 crédito 2 habitacio.

4. Montantes pagos por outras sociedades em relagio de dominio ou relagio de
grupo com a Totta Seguros

Em 2014 nio foram pagas aos Administradores quaisquer remuneracdes por outras
sociedades que, tal como a Totta Segutos, estio em relacio de dominio ou de grupo com
a sociedade Santander Totta SGPS, S.A., situago que se espera manter em 2015.

IV. Aspectos complementates

Nio foi posta em pritica em 2014 nem se prevé para 2015, a atribuigio de planos de
opgaes.

Atento o disposto no nimero 5. do artigo 403.° do Cédigo das Sociedades Comerciais,
nio estio definidas nem se propde introduzir limitacdes estatutirias a indemnizagio pot
cessagao antecipada de fungdes dos titulares de 6rgaos sociais.

No ano 2014, nio foram pagas quaisquer indemnizacdes pot cessacio antecipada de

fungdes dos titulates de érgao sociais, nio sendo previsivel a data que venham 2 ocotrer
2015.



V. Cumprimento das tecomendagdes sobre politicas de remunerac¢io definidas
pelo Instituto de Seguros de Portugal

A politica de remuneracio dos membros dos 6rgios de administragio e de fiscalizacio da
Sociedade esti na sua globalidade em linha com os principios insitos no capitulo I da
Circular n® 6/2010, emitida pelo Instituto de Seguros de Portugal, pautando-se pela

simplicidade, transparéncia e adequagio aos objectivos de médio e longo prazo da
Santander Totta Seguros.

Desta forma, a determinacio da remuneracio total dos membros daqueles orgios,
composta por uma patte fixa e uma parte varidvel, bem como a articulacio destas duas
componentes, tal como explicitado na presente Declaragio, permitem concluir pela
adopgao, na generalidade, das recomendagdes constantes do Capitulo IV. da referida
Circulat, a qual constitut manifestamente o seu nicleo base.

A circunstancia da Sociedade ser totalmente dominada pela sociedade Santander Totta
SGPS, S.A., e estar por essa via integrada no Grupo Santander, que nela detém mais de
99% do capital, implica a necessiria coeréncia das respectivas politicas corporativas, as
quais por sua vez, atenta a natureza global do Grupo, respeitam as regulamentagées
internacionais na matéria. Com esta contextualizagio, a adopgao das demais
recomendagbes da Citcular implicaria uma redundincia processual e uma artificial
execugao regulamentar desprovida de efeitos priticos. Dai que a politica da Totta Seguros
em matésia de remuneragdes dos membros dos érgios da administracio e fiscalizacio se
contenha nos presentes limites, sem prejiﬁzb do cumprimento, na globalidade, e no
momento da fixacio das directrizes do Grupo de que sio tributarias, de regras de sentido
idéntico emanadas das autoridade nacionais competentes.

Lisboa, 30 de Marco-de 2615



T Anexo I
Critérios de determinagio do ILP

a) Para determinagio do ILP aplicar-se-d uma percentagem, que podera atingir até
20%, sobte valor de referéncia do ptémio de desempenho de 2015, de acordo com

as seguintes métricas e escalas de cumptimento de objetivos:

1. Escala aplicivel a0 BPA do Grupo Santander no exercicio de 2015 com relacio ao

orcamentado para o referido exercicio:

Z 90% 1
> 75% mas < 90% 0,75-10
<75% 0

(*) Tncremento lincar do Coeficiente BPA em 2015 cm fungiio da percentagem concreta que o BPA de 2015 represente sobre o
orgamento dentro desta cscala.

2. Escala aplicivel a0 ROTE do Grupo Santander em 2015 em relagao a0 orgamento
do referido exercicio:

> 75% mas < 90% X } 0,75-10)

< 75% o 0

(") Incremento kinear do Cocficiente ROTE 2015 em fungiio da percentagem concreta que ROTT: de 2015 represente sobre o
orgamento dentro desta escala. : ’

Para determinar o Valor Previsto do ILP, que cotresponda a cada beneficiario aplicar-
se-a0 o Coeficiente do BPA 2015 e o Coeficiente do Rote 2015 resultantes das
anteriores escalas 4 percentagem correspondente valor de referéncia do seu prémio de
desempenho de acordo com 2 seguinte férmula: '

“Valor Ref ¢ o valor que resulte da aplicagdo da percentagem de até 20% (que sera
determinado pelo Conselho de Administragio, sob proposta da Comissio de
Retribuicées, do Banco Santander S.A. em fungio do orcamento do grupo e pais) ao
valor de referéncia do prémio de desempenho do beneficiario.

O Valor Previsto de ILP ficara diferido integralmente durante 3 anos (2016,2017 e
2018, e a sua atribuicao e valor estario vinculados ao cumprimento de determinados
objetivos definidos para o periodo 2015-2017 (0s “Objectivos Plurianuais™), e is
. restantes condigbes do plano. Assim o valor a entregar, e eni consequéncia o numero
final de agdes que se entregue a cada beneficiario calcular-se-4 partindo o Valor
Previsto do ILP e tendo em conta : O grau de cumprimentos dos Objetivos



b)

plurianuais ; i) o resultado da aplica¢do dos impostos ou retencdes que corresponda e
1) a2 Cotizacao 2016.

O Valor Previsto do ILP de cada beneficidrio sera diferido durante um periodo de
anos e entregar-se-a no inicio do exercicio de 2019 (“Data de Pagamento do ILP”)
em fun¢do do cumprimento dos objetivos plurianuais e das restantes condi¢bes do
plano.

Os “Objectivos Plurianuais”, as suas métricas e escalas de cumprimento Ssio as
seguintes:

()Comportamento relativo do crescimento do BPA do Grupo Santander no periodo
de 2015-2017 em relagio com um grupo de referéncia de 17 entidades de crédito (o
“Grupo de Referéncia™).

Entender-se-a pot crescimento do BPA a relagdo percentual entre o beneficio por
a¢ao de acordo com os estados financeiros anuais consolidados iniciais e finais no
petiodo de comparagio (isto ¢, os estados financeiros consolidados encerrados entre
31 de dezembro de 2014 e 31 de dezembro de 2017, respetivamente.)

Do 1¢ aov 5° - ‘ 1
6 0,875
o 0,75
8° o 0,625
9e ) 0,50

10°-18° 0

O Grupo de Referéncia estard formado pelas seguintes entidades: Wells Fargo, JP
Moztgan Chase, HSBC, Bank of America, Citigroup, BNP Paribas, Lloyds, UBS,
BBVA, Bazrclays, Standard Chartered, ING, Deutsche Bank, Société Générale, Intesa
SanPaolo, Itad-Unibanco e Unicredito.

(WROTE do exercicio 2017 de Grupo S

antandet:
RAER A : 3

SRR

> 11% pero < 12% 0,75-10
<11% 0
* Incremento linear do Cocficiente ROTE 2015 em fungio da percentagem concreta, dentro desta escala,

do ROTE do Grupo Santander no exercicio de 2017.
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(i)Satisfagdo dos colaboradores, medida pela inclusio ou nio da correspondente
sociedade do Grupo em 2017 entre o “Top 3” dos melhores bancos para trabalhar.

Para cfeitos desta métrica, a escala de cumprimento difere para os beneficidrios que
desenvolvem as suas fungSes num pais concreto e os que desenvolvem as suas
actividades para o grupo em Geral ou para unidades em que nio é possivel
individualizar esta medicao.

4° o posterior 0

2. Escala de cumprimento a0 nivel Grupo Santander:

6 ou mais 1

5 ou menos 0

Para este efeito, os “Mercados Principais” do Grupo Santander sio:
Alemanha, Argentina, Brasil, Chile, Espanha, Estados Unidos, México,
Polonia, Portugal e Reino Unido.

(tv)Satisfacao dos clientes, medida pela inclusio ou nio da correspondente sociedade
do Grupo em 2017 entre o “Top 3” dos melhores bancos no indice de satisfacio dos
clientes. : :

Para efeitos desta métrica, 2 escala de cumprimento difere para os beneficiirios que
desenvolvem as suas fungdes num pais concreto e os que desenvolvem as suas
atividades para o grupo em Geral ou para unidades em que nio é possivel
individualizar esta medigio.

4° ou posterior 0

2. Escala de cumprimento ao nivel do Grupo Santander:

Ny T

Lotre 6¢ 9 0,2-080
5 ou menos 0
P’ N . R .
. @) Incremento lincar do Cocficiente Chientes, de modo que, dentro de esta desta escala, o cocficiente

s¢ incremente em 0,2 por cada Mercado Principal adicional no qual o indice de satisfagiio do
chente sc situa no Top 3.

1



(v)Vinculagio de clientes, tendo em conta que os objectivos do Grupo Santander sio

que a 31 de dezembro de 2017 existam 17 milhdes de clientes
e 1,1 milhGes de para PME’s ¢ empresas.

patticulares vinculados

Para efeitos desta métrica, as escalas de cumprimento difetem para os beneficiarios

que desenvolvem as suas funcées num pais concreto e os que desenvolvem as suas
actividades para o grupo em Geral ou para unidades em que nio é possivel
individualizar esta medigio.

1. Escalas de cumprimento a nivel pais:

> 100%

2 100%
> 90% mas < 100% 05-10 > 90% mas < 100% 05-10
< 90% 0 < 90% 0

®

2. Escalas de camptimento a nivel Grupo Santander:

Incremento lincar do Coeficiente Varticulares ¢ do Cocficiente Empresas em funcio da
percentagem concreta, dentro de cada escala, que o nimero de clientes vinculados de
cada tipo represente a 31 de dezembro de 2017 sobre o orgamento.

217
> 15 pero < 17 05-10 > 1pero < 1,1 05-10
<15 0 <t 0

*)

Incremento linear do Coceficiente Particulares ¢ do Cocficiente Fmpresas em fungio do
nimero de clicntes vinculados de cada tipo a 31 de dezembro de 2017.
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A partir das métricas e escalas de cumprimento anteriormente indicadas e dos dados
correspondentes a finais de 2017, o valor da atribui¢do do ILP de cada beneficiario
(Valot Attibuido do ILP) determinar-se-4 de acordo com a seguinte formula:

1. “Valor” é o Valot Previsto do ILP para o beneficiario.

2. “A” € o Coeficiente do BPA que resulte, de acordo com a escala definida
no ponto (1) em fungio do comportamento durante o periodo 2015-2017
do crescimento do BPA do Grupo Santander, por comparacio com o
Grupo de Referéncia.

3. “B” é o Coeficiente do ROTE que resulte, de acordo com 2a escala definida
no ponto (i) em fungdo do comportamento durante o exercicio de 2017
do Grupo Santander, ajustado, em cada caso, nos termos indicados no
definido no ponto (ii) anterior.

4. “C” é o Coeficiente Colaboradores que resulte, de acordo com a escala
definida no ponto (iii) anterior em fungdo do posicionamento do
Santander entre os melhores bancos para trabalhar.

5. “D” é o Coeficiente Clientes que resulte, de acordo com a escala definida
no ponto (iv) anterior em funcio do posicionamento do Santander no
indice de satisfacio dos clientes.

6. “ET’ é o Coeficiente Particulares que resulte, de acordo com a escala

definida no ponto '(v) anterior relativamente aos clientes particulares
vinculados.

7. “E2” é o Coeficiente Empresas que resulte, de acordo com a escala

definida no ponto (v) antetior relativamente aos clientes PME’S e
empresas vinculados. '

3. O petiodo para medicio do ILP finaliza a 31 de dezembro de 2018 e, em
consequéncia as condicdes do plano deverio cumprir-se até a0 fim do referido

petiodo, sem prejuizo das métricas anteriormente indicadas estejam referidas para o
petiodo de 2015- 2017.
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