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 estatutarios, 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 remunera¢oes dos membros dos o6rgaos de

administracdo e de fiscalizacio.

A Comissao de Vencimentos foi eleita para o mandato de 2019-2021 por Deliberacio

Unanime por escrito datada de 26-03-2019, tendo atualmente a seguinte composigao:

Presidente: Manuel Antdénio Amaral Franco Preto
Vogais: Sara FEusébio da Fonseca

Natalia Maria Castanheira Cardoso Ribeiro Ramos

Nos termos e para os efeitos do disposto no attigo 2.°, n.° 1, da Lei n.° 28/2009, de 19 de
Junho e da Norma Regulamentar da Autoridade de Supervisio de Seguros e Fundos de
Pensdes (adiante designada por ASF) n.° 5/2010-R, de 1 de Abtil (Didrio da Repiblica, 2*
Série, de 13 de Abril de 2010) e na Circular n.° 6/2010, de 1 de Abril, da ASF ¢é dever da
Comissao de Vencimentos submeter, anualmente, a apreciagao e aprovagao da Assembleia
Geral uma declaragao sobre a politica de remunera¢io dos membros do Conselho de

Administracao e do Conselho Fiscal da Sociedade.

A politica remuneratéria da Santander Totta Seguros enquadra-se na politica do Grupo
Santander, Grupo esse que detém direta ou indiretamente mais de 99% do capital daquela
Sociedade.

I. Politica do Grupo Santander

Estando a politica remuneratéria necessaria e fortemente integrada na politica do Grupo
Santander, importa referir o contexto extremamente competitivo em que se desenvolve a
atividade deste e a circunstancia de a concretizagao dos seus objetivos depender, em larga
medida, da qualidade, da capacidade de trabalho, da dedicacdo, da responsabilidade, do
conhecimento do negécio e do compromisso face a instituicdo, por parte de quem

desempenha fungdes chave e que lidera a organizacao.

Estas sdo as premissas que determinam, de forma geral, a politica de remuneragio do

Grupo, em especial dos administradores executivos, e que permitem atrair e reter oOs



talentos na organizagao, tendo presente o ambito global do mercado em que opera.
Consequentemente, a politica de remunera¢ao dos administradores tem, como ja no
passado tinha quanto aos administradores executivos, os seguintes objetivos:

- assegurar que a remuneragao total e a respetiva 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 a realizacdo de objetivos concretos, quantificaveis e alinhados
com os interesses dos acionistas;

- incluir esquemas de remuneracio de médio e longo prazo que promovam o
desenvolvimento de carreiras sustentadas no Grupo Santander, através de planos de
pensdes, assim como de um plano de atribuicio de agdes indexada a evolugio da
valorizacdo do Banco Santander em mercado regulamentado, que assegurem a
plurianualidade de parte da compensagao e a sua vinculagio a sustentabilidade dos

resultados e a criacao de valor ao acionista.

No caso da remuneragao referente ao desempenho de fungdes nao executivas, a politica
de remuneragao visa igualmente compensar a dedicacao, qualificagao e a responsabilidade

exigidas para o desempenho da funcao.

O Grupo, prosseguindo o que tem vindo a ser a sua pratica, continuara a alinhar a sua
politica de remuneragao com as melhores praticas do mercado, antecipando, em termos
gerals ¢ na medida adequada, as preocupagdes manifestadas na regulamentagio

portuguesa.

II. Principios Orientadores da Politica de Remuneragaio.

Em conformidade com o exposto, os principios gerais orientadores da fixacao das

remuneracoes sao 0s seguintes:

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

b) Consisténcia com uma gestio e controlo de risco eficaz para evitar a exposi¢ao
excessiva ao risco ¢ os conflitos de interesses, por um lado, e procurando a coeréncia
com os objetivos, valores ¢ interesses de longo prazo da Sociedade e seus
colaboradores, assim como dos interesses dos seus clientes e investidores, por outro;

¢) Competitividade, tendo em considerag¢ao as praticas do mercado e equidade, sendo
que a pratica remuneratoria assenta em critérios uniformes, consistentes, justos e

equilibrados;
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Alinhamento com as melhores praticas e tendéncias recentes no sector financeiro, a
nivel nacional e internacional, com o objetivo ultimo de desincentivar a exposi¢ao a
riscos excessivos e promover a continuidade e sustentabilidade dos desempenhos e
resultados positivos, nomeadamente: i) a criacio de limites maximos para as
componentes da Remuneragao que devem ser equilibradas entre si; i) o diferimento
no tempo de uma parcela da Remunera¢io Variavel; iif) o pagamento de uma parte da
Remuneracgio Variavel em instrumentos financeiros;

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

também por comparagdao com outras entidades internacionais do sector.

Sujeicdo da cessagao antecipada de contratos ao regime legal vigente em 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 remuneraciao adotadas.

III. Componentes da Politica de Remuneragao

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

)

b)

d)

A Politica de Remuneragdes dos titulares dos 6rgaos sociais enquadra-se nas diretrizes
do Grupo que foram formuladas de acordo com as melhores praticas existentes no
sector;
Das referidas diretrizes decorre nomeadamente a forma como se processa a avaliagao
de desempenho dos administradores executivos. Tal avaliagdo ¢ realizada:
@) Anualmente, pelo Presidente do Conselho de Administragio,
relativamente aos restantes administradores executivos;
(i1) Anualmente, por Administrador da Santander Totta SGPS, relativamente
ao Presidente do Conselho de Administragao.
Os administradores nao executivos que, todavia, exercam func¢des de Dire¢do em
outras entidades do Grupo, podem ter ou nio uma remunera¢io pelo exercicio
daquele cargo na Santander Totta Seguros.
Os membros do orgao de fiscalizacdo apenas auferem Remuneracio Fixa, cujo
montante ¢ determinado em linha com os critérios e praticas utilizados nas restantes
sociedades do Grupo, atenta a dimensao do negdcio e do mercado em Portugal;
Independentemente de as condigdes de apuramento e pagamento da remuneragao

variavel a tornarem de valor final indeterminado e de pagamento eventual, nao sendo



b)

d)

assim possivel predeterminar a propor¢ao entre as componentes fixas e variaveis da
remunera¢dao, mas tendo em considera¢io o definido no Grupo, o racio maximo
entre o valor de todas as componentes da remuneragao variavel e o valor total da

remuneragao fixa ndo pode, em qualquer circunstancia, ser superior a 200%.

Remuneragdo Fixa Anual

A Remuneracio Fixa é paga 14 vezes por ano;

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

A Remuneracio Fixa dos administradores tem os limites que forem fixados
anualmente pela Comissao de Vencimentos, nao devendo representar, em 2019, uma

parcela inferior a 33% da Remuneraciao Total Anual.

Remuneragio Variavel

A remuneracao dos membros do Conselho de Administracio que tenham funges
executivas (administradores executivos) comporta igualmente uma componente
variavel, de atribuicio ndo garantida, sujeita a diferimento parcial do respetivo
pagamento, visando o equilibrio entre o curto e o médio prazo;

Nao pode ser concedida remuneracio variavel garantida, exceto aquando da
contratagao de novos colaboradores, apenas no primeiro ano de atividade.

Em 2016 foram feitas alteraces a Politica que tém como objetivo: (i) simplificar a
estrutura das componentes variaveis da remuneragdo, ao integrar num unico
componente o prémio de desempenho de empresa e o prémio a longo prazo previstos
para os Administradores Executivos na anterior politica; (if) melhorar o ajustamento
por risco ex ante da remuneracao variavel, utilizando um unico conjunto de métricas
anuais quantitativas e qualitativas que permitam recompensar as decisdes adequadas
dentro do quadro apropriado de riscos e reforcar o alinhamento da remuneragao
variavel com os interesses e objetivos a longo prazo da sociedade; e (iii) aumentar a
incidéncia dos elementos de longo prazo e as medidas plurianuais de desempenho e
combinar de forma mais efetiva os objetivos a curto e a longo prazo (dado que o
cumprimento dos objetivos a curto prazo passara a determinar o montante maximo
atribuivel a longo prazo).

Tendo presente o definido no ponto III, alinea ¢), a remuneracao variavel ¢
adequadamente equilibrada face a remuneragao fixa;

De forma a objetivar e tornar mais transparente o processo de determinagao da

remunera¢ao variavel, esta tem em conta os objetivos quantitativos e qualitativos da



g)

b)

d)

g

Sociedade, bem como os respetivos indicadores previstos no Plano Estratégico que
sao definidos anualmente pelo Grupo;

A ponderagio da consecucio dos objetivos estratégicos definidos pela e para a
Sociedade, seja em termos absolutos, seja por comparagdo com outras entidades do
sector, para efeitos de fixacdo da remuneragdo variavel, permite promover um
adequado alinhamento com os interesses de médio e longo prazo da Sociedade e dos
seus acionistas;

No caso de serem imputados a Sociedade, por acionistas ou por terceiros,
responsabilidade por atos de gestdo, a remuneragdo variavel podera, mediante decisio
dos acionistas, ser suspensa até ao apuramento de tais pretensoes e, no caso de serem
consideradas procedentes, nao sera atribuida a respetiva remuneragdo enquanto nao

estiverem liquidados tais danos.

2.1. Remuneragao Variavel

Como elemento da remuneragao 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 prestagoes em dinheiro e
atribuidas a¢coes do Banco Santander;

O valor final do prémio de desempenho sera determinado no inicio de cada exercicio
seguinte a0 do desempenho de fungoes, sobre uma base de valor de referéncia e em
funciao do cumprimento dos objetivos de curto prazo descritos no item (ii) abaixo.

O pagamento do prémio de desempenho ¢ diferido em 40% do seu valor, reservando-
se a Sociedade (através dos seus 6rgaos competentes ¢ numa logica de congruéncia
dentro do Grupo) a possibilidade de nao aplicar tal diferimento quando o valor da
remunera¢ao variavel total nao seja superior a 50.000 euros, e desde que tal
possibilidade nao esteja impedida por determinacao legal ou regulamentar aplicavel.
Metade do montante do diferimento é devido em acdes e outra metade em dinheiro,
sendo o pagamento desta parte feito em trés, durante os trés anos subsequentes;

O wvalor diferido ficara sujeito a ndo ocorréncia das clausulas walus e claw back descritas
no item (iv) abaixo.

O racio maximo entre o valor de todas as componentes da remuneragao variavel dos
Administradores Executivos e o valor total da remuneragao fixa ndo pode ser superior
a 200%.

(1) Valor de referéncia da remuneracio varidvel
A remuneracio variavel de 2019 dos Administradores Executivos sera determinada a

partir de uma referéncia padrio correspondente ao cumprimento de 100% dos



objetivos estabelecidos, sendo posteriormente fixado para cada membro um valor de

referéncia para o exercicio.

(i) Fixacdo do valor da remuneragio varidvel
h) Partindo do esquema de referéncia descrito abaixo, a remuneragao variavel de 2019,

para os administradores executivos sera determinada considerando como elementos

basicos do esquema:

¢ Um conjunto de parametros quantitativos no curto prazo medidos de acordo com
os objetivos anuais.

¢ Uma avaliagio qualitativa apoiada por evidéncias qualificadas e que nido poderao
modificar o resultado quantitativo em mais de 25% para cima ou para baixo.

e Um ajuste excecional, apoiado por evidéncias qualificadas e que possam
contemplar modificacdes com origem em deficiéncias de controlo e/ou tiscos,
resultados negativos das avaliagdes de supervisores ou eventos significativos ou

nao previstos.

1) A estrutura da remuneracio variavel pode ser ilustrada conforme esquema abaixo:

\ Resultado do pais ‘

Métricas Avaliacao

Quantitativas Qualitativa
Clientes
Acionistas
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Resultado do grupo

Métricas Avaliagdo
Quantitativas Qualitativa
Clientes
Acionistas

¥

Bénus Pool Pais

Ajuste GRCE

‘I

Bonus Pool Pais Ajustado

Ajuste Excepcional

«I«

Bonus pool Final Pais




(71) Forma de pagamento:
A remuneragao variavel é devida 50% em dinheiro e 50% em agdes, sendo parte paga
em 2020 e parte diferida em trés anos, observados os parametros de longo prazo,
conforme abaixo:
a) 60%, dessa remuneracao serd paga em 2020, liquida de impostos, em dinheiro e em
acoes.
b) o remanescente sera pago anualmente, em trés partes iguais, em 2021, 2022 e 2023,

em dinheiro e em agoes, observadas as condigoes previstas no item (iv) infra.

As agdes atribuidas ndo beneficiam de qualquer contrato de cobertura de risco e ficam,
até ao termo dos seus respetivos mandatos, sujeitas a condi¢ao de manutengio, até que o
seu valor perfaga duas vezes o montante da remuneragao total (sem prejuizo da
possibilidade de alienacao de agdes necessaria a0 pagamento de impostos resultantes do

beneficio inerente a essas mesmas a¢oes);

(1v) Outras condigoes da remuneragao varidvel

Condig¢oes de permanéncia, clausulas malus e clawback aplicaveis:

O pagamento da remuneracao variavel diferida fica condicionada, além da permanéncia
do beneficiario no Grupo, a nao existéncia durante o periodo anterior a cada uma das
entregas de circunstancias que possam dar lugar a aplicagio de malus e clawback,

conforme definido na Politica de Retribui¢io do Grupo.

A aplicacao de clausulas mwalus e clawback é iniciada em situagoes em que se verifique um
deficiente desempenho financeiro da entidade no seu conjunto ou de uma divisao ou
area concreta desta ou das exposi¢oes criadas por colaboradores devendo considerar-se,

pelo menos, as seguintes circunstancias:

Falhas significativas na gestao de riscos praticadas pela entidade, por uma unidade
de negdcio ou de controlo de risco;
e O aumento das necessidades de capital da sociedade nao previstas no momento da
criacao da exposi¢ao;
¢ Quaisquer sangOes regulatérias ou condenagoes judiciais por atos que possam ser
imputados a entidade ou ao colaborador responsavel por aqueles atos, bem
como o incumprimento de cédigos de conduta internos da entidade;

e Prova de mi conduta, individual ou coletivas.



A decisao de aplicacio de malus e/ou clawback, é da competéncia da Comissao de

Vencimentos.

2.2. Identificagao da parcela diferida e da ja paga

Da remuneracio variavel de 2015, foi pago o ultimo ter¢o da remuneracio variavel
diferida.

Da remuneragao variavel de 2016, encontra-se por pagar um ter¢o da remuneragao

variavel diferida.

Da remuneracido variavel de 2017, encontram-se por pagar dois ter¢os da remuneragao

variavel diferida

Da remuneracao variavel de 2018, foi paga em 2019 a parte nao sujeita a diferimento. O

pagamento do remanescente encontra-se diferido por trés anos.
3. Beneficios

Os administradores executivos com contrato de trabalho com o Banco Santander Totta,
S.A. e ndo obstante a suspensio do referido contrato, beneficiam de seguro de saude e das
vantagens resultantes da regulamentagao coletiva aplicavel aos trabalhadores, incluindo o

recurso ao crédito a habitacio.

4. Montantes pagos por outras sociedades em relagio de dominio ou relagio de

grupo com a Santander Totta Seguros

Em 2018 niao foram pagas aos Administradores quaisquer remunera¢Ges por outras
sociedades que, tal como a Santander Totta Seguros, estdo em relagio de dominio ou de
grupo com a sociedade Santander Totta SGPS, S.A., situacdo que se espera manter em
2019.

1V. Aspetos complementares

Nao foi posta em pratica em 2018 nem se prevé para 2019, a atribuicio de planos de

opgoes.



Atento o disposto no nimero 5. do artigo 403.° do Cddigo das Sociedades Comerciais,
nao estao definidas nem se propde introduzir limitacOes estatutarias a indemnizagao por

cessagao antecipada de fungoes dos titulares de 6rgaos sociais.

No ano 2018, nido foram pagas quaisquer indemniza¢Ges por cessagao antecipada de
fungoes dos titulares de 6rgao sociais, nao sendo previsivel a data que venham a ocorrer
2019.

V. Cumprimento das recomendagoes sobre politicas de remuneragio definidas

pela Autoridade de Supervisdo de Seguros e Fundos de Pensées

A politica de remuneraciao dos membros dos 6rgaos de administracao e de fiscalizacao da
Sociedade esta na sua globalidade em linha com os principios insitos no capitulo I da
Circular n° 6/2010, emitida pela Autoridade de Supervisio de Seguros e Fundos de
Pensdes, pautando-se pela simplicidade, transparéncia e adequagdo aos objetivos de médio

e longo prazo da Santander Totta Seguros.

Desta forma, a determinagcao da remuneracio total dos membros daqueles 6rgaos,
composta por uma parte fixa e uma parte variavel, bem como a articulacao destas duas
componentes, tal como explicitado na presente Declaracdo, permitem concluir pela
adogdo, na generalidade, das recomendagoes constantes do Capitulo IV. da referida

Circular, a qual constitui manifestamente o seu nucleo base.

Esta politica foi ainda revista em 2019 a luz das Orientagoes relativas ao sistema de
governacao, emanadas pela EIOPA — European Insurance and Occupational Pensions
Authoriy, dirigidas as autoridades de supervisao nacionais sobre o procedimento a adotar
na fase de prepara¢do com vista a aplicacio da Diretiva n.o 2009/138/CE do Patlamento
Europeu e do Conselho, de 25 de novembro de 2009, relativa ao acesso a atividade de
seguros e de resseguros e ao seu exercicio (adiante Solvéncia II), transposta no
ordenamento juridico nacional pela Lei n.° 147/2015 de 9 de Setembro, que aprova o
regime juridico de acesso e exercicio da actividade seguradora e resseguradora. Nessa
medida, acrescenta-se que os acordos relativos as remuneragoes celebrados com os
prestadores de servicos nao incentivam a assungao de riscos excessivos face a estratégia de
gestao de riscos da empresa, constando este requisito ainda da Politica de subcontratagao

em vigor na Sociedade.

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 necessaria coeréncia das respetivas politicas corporativas, as



quais por sua vez, atenta a natureza global do Grupo, respeitam as regulamentacoes
internacionais na matéria. Com esta contextualizacio, a adocao das demais recomendacoes
da Circular implicaria uma redundancia processual e uma artificial execugdo regulamentar
desprovida de efeitos praticos. Dai que a politica da Santander Totta Seguros em matéria
de remunera¢oes dos membros dos 6rgios da administracao e fiscalizagdo se contenha
nos presentes limites, sem prejuizo do cumprimento, na globalidade, e no momento da
fixacdo das diretrizes do Grupo de que sao tributarias, de regras de sentido idéntico

emanadas das autoridade nacionais competentes.

Lisboa, 28 de marco de 2019
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RELATORIO DE AVALIACAO DA POLITICA DE REMUNERACAO PELAS
FUNCOES CHAVE

Nos termos e para os efeitos do disposto na Circular n.° 6/2010, de 1 de Abril, da
Autoridade de Supervisao de Seguros e Fundos de Pensdes (adiante designada por ASF),
designadamente no seu capitulo VI. Relativo a avaliagdo da Politica de Remuneracio, a
politica de remuneracio deve ser submetida a uma avaliagao interna independente, com
uma periodicidade minima anual, executada pelas fung¢des-chave da instituicdo, em

articulacio entre si.

Esta avaliacao deve incluir desighadamente, uma analise da politica de remuneracio da
institui¢ao e da sua implementacido, a luz das recomendacbes da Circular, em especial

sobre o respectivo efeito na gestao de riscos e de capital da institui¢ao.

Esta avaliacao sera apresentada ao 6rgao de administracio e a Comissao de Vencimentos
da Sociedade na forma do presente Relatorio e que contém os resultados da analise a
politica de remuneracdes, sendo nomeadamente identificadas, caso aplicavel, as medidas

necessarias para corrigir eventuais insuficiéncias a luz das recomendagdes da Circular.

A este proposito, cabe referir que a Sociedade foi objecto de uma auditoria levada a cabo
pela Auditoria Interna a implementagao das politicas de Solvéncia II durante o ano de
2018, tendo sido requerido que ficasse definido da politica de remuneragdes que a
empresa assegura que os acordos relativos as remuneragdes celebrados com os
prestadores de servicos nao incentivam a assuncao de riscos excessivos face a estratégia de
gestao de riscos da empresa, no ambito da adopgao das Orientagdes relativas ao sistema
de governagdo, emanadas pela EIOPA — European Insurance and Occupational Pensions
Authoriy, dirigidas as autoridades de supervisao nacionais sobre o procedimento a adotar
na fase de prepara¢do com vista a aplicacio da Diretiva n.o 2009/138/CE do Patlamento
Europeu e do Conselho, de 25 de novembro de 2009, relativa ao acesso a atividade de

seguros e de resseguros e ao seu exercicio.

Nesse sentido, e tendo em consideragdo que da analise de acolhimento das Orientagdes
acima referidas, fol este o dnico ponto considerado como necessario robustecer na
Politica, foi o mesmo acrescentado para o ano de 2019 nesta politica, sendo certo que o
mesmo foi desde logo e ainda em 2018, sido integrado ainda na Politica de

Subcontratacdo aprovada a 8 de Novembro.

Assim, nao se consideram existir insuficiéncias a luz das recomendag¢bes plasmadas na

Circular nao sendo por conseguinte, propostas quaisquer medidas de correcgao.
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