& Santander

POLITICA DE REMUNERACOES DOS MEMBROS DOS ORGAOS DE ADMINISTRACAO E DE
FISCALIZACAO
DA SANTANDER TOTTA SEGUROS, COMPANHIA DE SEGUROS DE VIDA, S.A.
para 2020

Nos termos estatutarios, compete a Comissao de Vencimentos da SANTANDER TOTTA
SEGURQS, Companhia de Seguros de Vida, S.A. (a "Sociedade” ou a “Totta Sequros"), deliberar
sobre as remuneracoes dos membros dos orgaos de administracao e de fiscalizacao.

A Comissao de Vencimentos foi eleita para o mandato de 2019-20271 por Deliberacao
Unanime por escrito datada de 26-03-2019, tendo atualmente a seguinte composicao:

Presidente:  Manuel Antdnio Amaral Franco Preto
Vogais: Sara Eusebio da Fonseca
Natalia Maria Castanheira Cardoso Ribeiro Ramos

Nos termos e para os efeitos do disposto no artigo 2.9 n.% 1, da Lei n.° 28/2009, de 19 de
Junho e da Norma Regulamentar da Autoridade de Supervisao de Seguros e Fundos de
Pensoes (adiante designada por ASF) n.2 5/2010-R, de 1 de Abril (Didrio da Republica, 22 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 apreciacao e aprovacao da Assembleia Geral uma
declaracao sobre a politica de remuneracao dos membros do Conselho de Administracao e do
Conselho Fiscal da Sociedade a vigorar durante esse ano

A politica remuneratoria 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.

O Grupo Santander aprovou uma politica de remuneracées (a «Politica»), dirigida a todos os
seus colaboradores, e que estabelece os principios fundamentais referentes ao pagamento de
remuneracoes, fixas ou variaveis (a traducdo nao oficial para lingua portuguesa da Politica na
sua versao em vigor € o Anexo 1 da Declaracao, que da mesma faz parte para todos os
efeitos).

A Politica foi objeto de ligeiras alteracoes durante o ano 2019, no sentido de reforcar e
atualizar a politica atual.
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Nos termos da Politica, o Grupo Santander adota praticas remuneratorias consistentes que
cumprem com 0s normativos aplicaveis nas jurisdicoes onde desenvolve a sua atividade.

A retribuicao e definida para promover uma cultura de elevado desempenho, na qual as
pessoas sao premiadas e reconhecidas pelo seu desempenho, competéncia e pelo impacto
que tém no sucesso do Grupo e/ ou das suas filiais.

As praticas remuneratorias do Grupo Santander devem estar sempre alinhadas com os
interesses dos seus acionistas, colaboradores, clientes e da sociedade e, em particular,
promover as boas praticas. O Grupo assegura, tambem, que as politicas de retribuicao sejam
compativeis com uma gestao adequada e eficaz de riscos e nao atribuira incentivos que
contribuam para exceder o nivel de risco tolerado ou que coloquem em perigo ou que limitem
a capacidade do Grupo para manter uma base solida de capital.

A presente Declaracao informa acerca do cumprimento pela Politica dos diversos requisitos
colocados pelo direito portugués, propondo aos acionistas da sociedade a sua aprovacao
formal.

. Politica do Grupo Santander

Estando a politica remuneratoria 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 concretizacao dos seus objetivos depender, em larga
medida, da qualidade, da capacidade de trabalho, da dedicacao, da responsabilidade, do
conhecimento do negocio e do compromisso face a instituicao, por parte de quem
desempenha func¢des chave e que lidera a organizacao.

Estas sdao as premissas que determinam, de forma geral, a politica de remuneracao do Grupo,
em especial dos administradores executivos, e que permitem atrair e reter os talentos na
organizacao, tendo presente o ambito global do mercado em que opera. Consequentemente,
a politica de remuneracao dos administradores tem, como ja no passado tinha quanto aos
administradores executivos, 0s seguintes objetivos:

- assegurar que a remuneracao total e a respetiva estrutura (constituida pelas diferentes
componentes de curto, médio e longo prazo) sdo competitivas com a pratica do sector
financeiro internacional e coerentes com a filosofia de lideranca do Grupo;

- manter uma componente fixa relevante e equilibrada face a componente variavel anual, a
qual se encontra indexada a realizacao de objetivos concretos, quantificaveis e alinhados com
0s interesses dos acionistas;
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- incluir esquemas de remuneracao de medio e longo prazo que promovam o
desenvolvimento de carreiras sustentadas no Grupo Santander, atraves de planos de pensoes,
assim como de um plano de atribuicao de acoes indexada a evolucao da valorizacao do Banco
Santander em mercado regulamentado, que assegurem a plurianualidade de parte da
compensacao e a sua vinculacao a sustentabilidade dos resultados e a criacao de valor ao
acionista.

No caso da remuneracao referente ao desempenho de funcoes nao executivas, a politica de
remuneracao visa igualmente compensar a dedicacao, qualificacao 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 remuneracao com as melhores praticas do mercado, antecipando, em termos gerais e na
medida adequada, as preocupacdes manifestadas na regulamentacao portuguesa.

II. Principios Orientadores da Politica de Remuneracdo.

Em conformidade com o exposto, os principios gerais orientadores da fixacao das
remuneracoes sao 0s sequintes:

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

b) Consisténcia com uma gestdo e controlo de risco eficaz para evitar a exposicao excessiva
ao risco e os conflitos de interesses, por um lado, e procurando a coeréncia com 0s
objetivos, valores e interesses de longo prazo da Sociedade e seus colaboradores, assim
como dos interesses dos seus clientes e investidores, por outro;

c) Competitividade, tendo em consideracéo as praticas do mercado e equidade, sendo que a
pratica remuneratoria assenta em critérios uniformes, consistentes, justos e equilibrados;

d) Alinhamento com as melhores praticas e tendéncias recentes no sector financeiro, a nivel
nacional e internacional, com o objetivo Ultimo de desincentivar a exposicao a riscos
excessivos e promover a continuidade e sustentabilidade dos desempenhos e resultados
positivos, nomeadamente: i) a criacdo de limites maximos para as componentes da
Remuneracdo que devem ser equilibradas entre si; i) o diferimento no tempo de uma
parcela da Remuneracao Variavel; iii) o pagamento de uma parte da Remuneracao Variavel
em instrumentos financeiros;

e) Apuramento da Remuneracdo Variavel individual considerando a avaliacdo do
desempenho respetivo (em termos quantitativos e qualitativos), de acordo com as funcoes
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e o nivel de responsabilidade, assim como dos resultados da Sociedade, também por
comparacao com outras entidades internacionais do sector.

f) Sujeicao da cessacao antecipada de contratos ao regime legal vigente em cada momento;

g) Inexisténcia de seguros de remuneracao ou de outros mecanismos de cobertura de risco
tendentes a atenuar os efeitos de alinhamento pelo risco inerentes as modalidades de
remuneracao adotadas.

lll. Componentes da Politica de Remuneracdo
De acordo com os principios antecedentes, assume-se 0 seguinte:

a) A Politica de Remuneracoes dos titulares dos érgaos sociais enquadra-se nas diretrizes do
Grupo que foram formuladas de acordo com as melhores praticas existentes no sector;

b) Das referidas diretrizes decorre nomeadamente a forma como se processa a avaliacao de
desempenho dos administradores executivos. Tal avaliacao é realizada:

(i) Anualmente, pelo Presidente do Conselho de Administracao, relativamente aos
restantes administradores executivos;

(ii) Anualmente, por Administrador da Santander Totta SGPS, relativamente ao
Presidente do Conselho de Administracao.

c) Os administradores nao executivos que, todavia, exercam funcées de Direcdo em outras
entidades do Grupo, podem ter ou ndo uma remuneracao pelo exercicio daquele cargo na
Santander Totta Seqguros.

d) Os membros do 6rgéo de fiscalizacdo apenas auferem Remuneracdo Fixa, cujo montante
é determinado em linha com os critérios e praticas utilizados nas restantes sociedades do
Grupo, atenta a dimensao do negocio e do mercado em Portugal;

e) Independentemente de as condicoes de apuramento e pagamento da remuneracao
variavel a tornarem de valor final indeterminado e de pagamento eventual, nao sendo
assim possivel predeterminar a proporcao entre as componentes fixas e variaveis da
remuneracao, mas tendo em consideracao o definido no Grupo, o racio maximo entre o
valor de todas as componentes da remuneracao variavel e o valor total da remuneracao
fixa nao pode, em qualquer circunstancia, ser superior a 200%.

1. Remuneragao Fixa Anual

a) ARemuneracdo Fixa é paga 14 vezes por ano;
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b)

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

A Remuneracao Fixa dos administradores tem os limites que forem fixados anualmente
pela Comissao de Vencimentos, nao devendo representar, em 2020, uma parcela inferior a
33% da Remuneracao Total Anual.

Remuneracao Variavel

A remuneracao dos membros do Conselho de Administracao que tenham funcoes
executivas (administradores executivos) comporta igualmente uma componente variavel,
de atribuicao nao garantida, sujeita a diferimento parcial do respetivo pagamento, visando
0 equilibrio entre o curto e o medio prazo;

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

Tendo presente o definido no ponto lll, alinea e), a remuneracao variavel é adequadamente
equilibrada face a remuneracao fixa;

De forma a objetivar e tornar mais transparente o processo de determinacao da
remuneracdo variavel, esta tem em conta os objetivos quantitativos e qualitativos da
Sociedade, bem como 0s respetivos indicadores previstos no Plano Estrategico que sao
definidos anualmente pelo Grupo;

A ponderacao da consecucao dos objetivos estratégicos definidos pela e para a Sociedade,
seja em termos absolutos, seja por comparacao com outras entidades do sector, para
efeitos de fixacao da remuneracao variavel, permite promover um adequado alinhamento
com os interesses de medio 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 gestao, a remuneracao variavel podera, mediante decisao dos acionistas, ser
suspensa até ao apuramento de tais pretensbes e, no caso de serem consideradas
procedentes, nao sera atribuida a respetiva remuneracao enqguanto nao estiverem
liquidados tais danos.

2.1.1. Determinacao da Remuneragao Variavel

A remuneracao variavel dos administradores executivos & determinada a partir de uma
referéncia padrao correspondente ao cumprimento de 100% dos objetivos estabelecidos,
sendo fixado para cada membro um valor de referéncia para cada exercicio.
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O valor final do premio de desempenho e inerente remuneracao variavel sera determinado no
inicio do exercicio seguinte ao do desempenho de funcoes, sobre a base de valor de referéncia
e em funcao do cumprimento efetivo dos objetivos estabelecidos no enquadramento da pool
disponivel para o efeito, nos termos definidos na Politica, constante no Anexo T,
designadamente na sua sec¢ao 5.4

Os objetivos gerais para 0 ano de 2020 sao os que constam do Anexo 2, que fazem parte da
Declaracao para todos os efeitos.

O racio maximo entre o valor de todas as componentes da remuneracao variavel dos
membros da Comissao Executiva e o valor total da remuneracao fixa nao pode ser superior a
200%.

2.1.2. Composic¢ao e regulamentac¢do da remuneragao variavel

A parte variavel da remuneracao encontra-se sujeita a diferimento parcial do respetivo
pagamento, visando o equilibrio entre o curto e o meédio prazo.

a) Aremuneracdo variavel é devida 50% em dinheiro e 50% em acdes, sendo parte paga
em 20217 e parte diferida em trés anos, observados os seguintes parametros:
a. 60%, (ou o que for definido de acordo com a situacdo aplicavel) dessa
remuneracao sera paga em 2021, em dinheiro e em acoes;
b. O remanescente sera pago anualmente, em trés partes iguais, em dinheiro e
em acoes, observadas as condicoes previstas. A Sociedade reserva-se, todavia
(através dos seus orgao competentes e numa logica de congruéncia dentro do
Grupo), a possibilidade de nao aplicar tal diferimento quando o valor da
remuneracao variavel total nao seja superior a 50.000 euros, e desde que tal
possibilidade nao esteja impedida por determinacao legal ou regulamentar
aplicavel.
b) As acoes atribuidas ndo beneficiam de qualquer contrato de cobertura de risco e ficam,
sujeitas a condicao de manutengao, durante um ano.
¢) O pagamento da remuneracdo variavel respeitara as regras de deferimento e os
mecanismos de reducao (malus) ou reversao (claw-back) em vigor na Politica, a fim de
cumprir com 0s requisitos legais e regulamentares, bem como observar as
recomendacoes e orientacoes emitidas pelas entidades de supervisao competentes. A
faculdade de reduzir (malus), total ou parcialmente, o pagamento de remuneracao
diferida e cujo pagamento nao seja ainda um direito adquirido, bem como de reter no
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todo ou em parte remuneracao variavel cujo pagamento constitua um direito adquirido
(claw-back), fica limitada a eventos extremamente significativos, devidamente
identificados, nas quais as pessoas abrangidas tenham tido uma participacao direta nos
acontecimentos identificados.

2.2. |dentificacdo da parcela diferida e da ja paga

Da remuneracao variavel de 2016, foi pago o ultimo terco da remuneracao variavel diferida.

Da remuneracao variavel de 2017, encontra-se por pagar um terco da remuneracao variavel
diferida.

Da remuneracao variavel de 2018, encontram-se por pagar dois tercos da remuneracao
variavel diferida

Da remuneracao variavel de 2019, foi paga em 2020 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
nao obstante a suspensao do referido contrato, beneficiam de seguro de salde e das

vantagens resultantes da regulamentacao coletiva aplicavel aos trabalhadores, incluindo o
recurso ao crédito a habitacao.

4. Montantes pagos por outras sociedades em relacao de dominio ou rela¢ao de grupo com a
Santander Totta Seguros

Em 2019 nao foram pagas aos Administradores quaisquer remuneracoes por outras

sociedades que, tal como a Santander Totta Seguros, estao em relacao de dominio ou de

grupo com a sociedade Santander Totta SGPS, S.A., situacao que se espera manter em 2020.

IV. Aspetos complementares

Nao foi posta em praticaem 20179 nem se prevé para 2020, a atribuicao de planos de opcoes.
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Atento o disposto no numero 5. do artigo 403.9 do Codigo das Sociedades Comerciais, nao
estao definidas nem se propde introduzir limitacdes estatutarias a indemnizacao por cessacao
antecipada de funcoes dos titulares de 6rgaos sociais.

No ano 2019, nao foram pagas quaisquer indemnizagdes por cessacao antecipada de fungoes
dos titulares de 6rgao sociais, nao sendo previsivel a data que venham a ocorrer 2020.

V. Cumprimento das recomendacgdes sobre politicas de remuneracdo definidas pela Autoridade
de Superviséo de Seqguros e Fundos de Pensbes

A politica de remuneracao dos membros dos érgaos de administracao e de fiscalizacao da
Sociedade esta na sua globalidade em linha com os principios insitos no capitulo | da Circular
n°6/2010, emitida pela Autoridade de Supervisdo de Seguros e Fundos de Pensoes, pautando-
se pela simplicidade, transparéncia e adequacao aos objetivos de medio e longo prazo da
Santander Totta Seguros.

Desta forma, a determinacao da remuneracao 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 Declaracao, permitem concluir pela adog¢ao, na generalidade,
das recomendacoes constantes do Capitulo IV. da referida Circular, a qual constitui
manifestamente o seu nucleo base.

Esta politica foi revista em 2019 a luz das Orientacoes 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 preparacao
com vista a aplicacdo da Diretiva n.o 2009/138/CE do Parlamento 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 Il), transposta no ordenamento juridico nacional pela Lei n.°
147/2015 de 9 de Setembro, que aprova o regime juridico de acesso e exercicio da atividade
seguradora e resseguradora. Nessa medida, detalha-se que os acordos relativos as
remuneracoes celebrados com os prestadores de servicos nao incentivam a assuncao de riscos
excessivos face a estratégia de gestao de riscos da empresa, tendo-se acrescentado este
requisito ainda da Politica de subcontratacao 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 detéem mais de 99% do
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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 contextualizacdo, a adocdo das demais recomendacoes da Circular
implicaria uma redundancia processual e uma artificial execucao regulamentar desprovida de
efeitos praticos. Dai que a politica da Santander Totta Seguros em matéria de remuneracoes
dos membros dos 6rgaos da administracao e fiscalizacao se contenha nos presentes limites,
sem prejuizo do cumprimento, na globalidade, e no momento da fixacao das diretrizes do
Grupo de que sao tributarias, de regras de sentido idéntico emanadas das autoridade nacionais
competentes.

Lisboa, 13 de Abril de 2020
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Anexo 1
Politica de Remuneracdes do Grupo Santander
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POLITICA DE REMUNERACOES

Grupo Santander
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Antecedentes

Um banco responsavel necessita de uma cultura sélida que permita a gestdo, o
controlo e a supervisao de forma eficaz da variedade de riscos que o Grupo, 0s seus
acionistas, colaboradores e clientes enfrentam, incluindo os decorrentes de sistemas
de incentivos.

O Grupo Santander (a sequir referido indistintamente como "Grupo Santander" ou
como "o Grupo") adota praticas remuneratorias consistentes que cumprem oS
normativos aplicaveis nas jurisdicoes onde o Grupo desenvolve a sua atividade. A
retribuicao é definida para promover uma cultura de elevado desempenho no
contexto de um banco responsavel, na qual as pessoas sao premiadas e
reconhecidas pelo seu desempenho, competéncia e pelo impacto que tém no
sucesso do Grupo e ou das suas Subsidiarias. As praticas remuneratorias do Grupo
Santander devem estar sempre alinhadas com os interesses dos seus acionistas,
colaboradores, clientes e da sociedade e, em particular, promover as boas praticas. O
Grupo assegura, também, que as politicas de retribuicao sejam compativeis com
uma gestao adequada e eficaz de riscos e nao atribuira incentivos que contribuam
para exceder o nivel de risco tolerado ou que coloquem em perigo ou que limitem a
capacidade do Grupo para manter uma base solida de capital.

As Politicas do Grupo Santander sao elaboradas tendo em conta os critérios
fornecidos pelas funcées de Controlo do Grupo (Cumprimento, Auditoria e Riscos),
outras funcoes a nivel de Grupo (Financas, Estratégia Tecnologia e Operacoes,
Recursos Humanos e Governo Interno) bem como a funcao de Assessoria Juridica. As
funcoes de negdcio e de gestao das Filiais (Conselhos de Administracdo, funcoes de
controlo equivalentes e outras funcoes locais) tém igualmente um papel relevante
na referida elaboracao, proporcionando orientacao a partir das suas bases de
conhecimento ou como parte interessada.

Introducao

A finalidade desta Politica é estabelecer a forma como as Sociedades do Grupo
gerem a retribuicao de todos os colaboradores, em particular, das designadas

"Posicoes Chave”, de acordo com o “Modelo de Gobierno Matriz- Filial", dos
13



colaboradores designados como “Tomadores de Riscos Significativos”, dos diretivos
dos segmentos “Promontorio” e "Faro”, em conformidade com a segmentacao
corporativa do Grupo, ou de qualquer outro grupo de colaboradores definido. Esta
Politica inclui os principios chave e define o normativo minimo requerido pelo Grupo
e respetivas funcoes de controlo para delinear, rever, implementar e supervisionar a
retribuicao.

Esta Politica desenvolve o Marco Corporativo de Recursos Humanos e esta
relacionada, e deve ser aplicada, conjuntamente com as disposicoes estabelecidas
no "Modelo de Gobierno Matriz- Filial", conforme aplicavel.

Ambito de aplicacio e transposicao pelas filiais

Esta Politica foi criada pelo Banco Santander, S.A., como matriz do Grupo Santander,
e é diretamente aplicavel ao centro corporativo e sera disponibilizada a todas as
entidades que fazem parte do Grupo, como um documento de referéncia
estabelecendo os principios aplicaveis a remuneracao e que todas as referidas
entidades devem cumprir.

Para este fim, todas as entidades do Grupo devem adotar esta Politica e sao
responsaveis, por, utilizando o presente documento como referéncia, criar e aprovar,
nos respetivos 6rgaos de governo, os normativos internos que permitirao a aplicacao
das disposicoes contidas neste documento, com as adaptagbes que sejam
necessarias para cumprir com oS requisitos regulamentares locais ou as
recomendacoOes das respetivas entidades de supervisao.

A funcao global de Recursos Humanos do Grupo deve validar a referida aprovacao,
para garantir a coeréncia com o enquadramento normativo do Grupo Santander e o
modelo de governo interno estabelecido pelo Grupo.

Nem todas as seccoes da Politica sao aplicaveis a todos os colaboradores, mas
unicamente ao grupo de colaboradores nelas identificados. Assim, o ambito
especifico de cada uma das oito (8) seccoes incluidas nesta Politica esta indicado no
seu inicio.

Riscos e Controlos

A funcao global de Compensacao, integrada na funcao global de Recursos Humanos,
é responsavel pela elaboracao e desenvolvimento dos principios que devem ser

aprovados nos diferentes niveis, em funcao da categoria dos colaboradores a que
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sejam aplicaveis e que se estabelecam para apoiar a implementacao desta Politica
no Grupo. Adicionalmente, esta Politica e os documentos que a desenvolvem devem
ser aprovados localmente pelos seus orgaos de governo. O Comite de Supervisao de
Riscos, Regulatorio e Cumprimento em conjunto com o Comité de Remuneracoes,
monitorizara a Politica de Remuneracées (ou os documentos que a desenvolvem) e
0S programas com maior impacto, para assegurar o seu alinhamento com a gestao
do risco. O Comite de Banca Responsavel, Sustentabilidade e Cultura monitorizara a
aplicacao dos elementos da politica dentro do seu ambito de responsabilidade.

A funcao de Recursos Humanos, conjuntamente com as de Riscos e Cumprimento de
cada entidade do Grupo devera confirmar que esta Politica e as praticas de
remuneracao cumprem com a normativa aplicavel e implementara, onde possivel,
0s necessarios indicadores-chave de controlo para monitorizar o respetivo nivel de
cumprimento.

Adicionalmente, devem ser estabelecidos controlos eficazes para verificar se as
politicas e praticas de remuneracdo estao a ser cumpridas, e para identificar e
abordar incidentes decorrentes do seu incumprimento.

Para se verificar a eficacia desta politica, deve ser utilizado um conjunto amplo de
informacao, incluindo indicadores de qualidade e a opiniao de todas as partes
interessadas.

Seccbes da Politica

As oito (8) seccoes desenvolvidas na presente Politica abordam, cada uma, uma area
especifica da retribuicao:

1. Principios Retributivos Santander: estabelece, juntamente com outras seccoes
desta Politica, os principios orientadores em mateéria de retribuicao para todos 0s
colaboradores do Grupo Santander.

2. Compensacao Variavel: contem, juntamente com outras seccoes desta Politica,
instrucoes sobre o modelo e implementacao da remuneracao variavel ajustada ao
risco estabelecida nas Sociedades do Grupo Santander, incluindo os sistemas de
bonus, incentivos de longo prazo e outros planos relacionados com o
desempenho.
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3. Compensacado variavel para as Equipas Comerciais: contém instrucdes sobre o
modelo e implementacao da compensacao variavel dos colaboradores e outras
pessoas que intervém na comercializacao de produtos e prestacao de servicos
bancarios, seguros, investimentos ou servicos auxiliares a clientes atraves de
todos os canais de distribuicao.

4. Retribuicdo dos segmentos “Promontorio” e “Faro”: estabelece, juntamente com
outras seccoes desta Politica, os elementos especificos e caracteristicas da
remuneracao da direcao de topo do Grupo.

5. ldentificacao dos “Tomadores de Riscos Significativos": estabelece principios,
orientacoes e critérios comuns de interpretacao para identificar os colaboradores
cujas atividades profissionais podem ter um impacto material no perfil de risco do
Grupo (o "Coletivo Identificado”) e para assegurar o respetivo reporte.

6. Retribuicdo dos “Tomadores de Riscos Significativos”: estabelece os elementos
especificos e caracteristicas da remuneracao de colaboradores de todo o “coletivo
identificado”.

7. Retribuicao das Fungdes de Controlo: inclui os principios da retribuicdao das funcoes
de controlo e assegura que estas fungoes tenham capacidade para atrair talento
com qualificacao e experiéncia adequadas e desempenhar as suas funcoes,
evitando conflitos de interesse, relatando e avaliando comportamentos e
desempenhos profissionais negativos. Aléem disso, também assegura que 0s
colaboradores nestas funcoes sejam motivados e premiados para desenvolver de
forma excecional a sua funcao e trabalhar de forma unificada e comercial com as
linhas de negocio sob a sua supervisao.

8. Aplicacao de Clausulas Malus e Clawback: define o processo de identificacao,
avaliacao e revisao de eventos que, posteriormente as situacoes que deram lugar
ao pagamento da compensacao variavel do coletivo identificado ou de coletivo
regulado, possam exigir a aplicacao de clausulas malus e clawback, determinar as
pessoas envolvidas e as dimensoes do ajuste.

As oito (8) seccbes acima referidas sdo desenvolvidas em sequida, estruturadas em
capitulos individuais.
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Seccao 5.7: Principios Retributivos
l.  Introducao

Esta seccao contem instrucoes sobre os principios retributivos estabelecidos pelo
Grupo Santander. Todos os paises devem sequir as instrucoes estabelecidas nesta
seccao. Caso nao seja possivel a algum pais aplicar um principio especifico, devera
contatar a funcao global de Compensacao da area corporativa de Recursos
Humanos.

Os procedimentos gerais de retribuicao elaborados pela funcao global de
Compensacao definem o0s processos de decisao que devem ser sequidos pelas
empresas do Grupo relativamente a retribuicao de todos os colaboradores do Grupo,
incluindo os designados como tomadores de risco significativos e os incluidos nos
segmentos Promontario, Faro e Solaruco.

. Ambito de aplicacéo
Os principios incluidos nesta seccao encontram-se divididos em duas (2) subseccoes:

A subseccao "Todos os Colaboradores” aplica-se a retribuicao de todos os
colaboradores em todos os paises e funcoes, incluindo os Quadros Superiores
assim como os tomadores de riscos significativos.

A subseccao Diretivos e Tomadores de Riscos Significativos € apenas aplicavel aos
Administradores Executivos do Grupo, diretivos Promontorio e Faro, "Posicoes
Chave" conforme definidas no "Modelo de Gobierno Matriz- Filial’, e outros
Tomadores de Riscos Significativos.

No caso de duvida, relativamente as funcdes as quais se aplica a seccao diretivos e
tomadores de riscos significativos, consulte as SeccBes 5.4 (Retribuicao
“Promontoério” e “Faro”) e 5.5 (Identificagdo de Tomadores de Riscos Significativos) da
presente Politica.

lll.  Principios

Aplicaveis a todos os Colaboradores:
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Os principios da Politica de Remuneracao do Grupo sao 0s seguintes:

- As retribuicbes devem estar alinhadas com o interesse dos acionistas, estar
centradas na criacao de valor a longo prazo e serem compativeis com uma gestao
de riscos adequada e rigorosa e com a estrategia da empresa, valores e interesses
de longo prazo, assim como a manutencao de uma base solida de capital;

- A compensacao total compreende a concessao de beneficios adicionais para
apoiar os colaboradores na sua vida profissional e familiar;

- O pacote global e a estrutura retributiva, em geral, devem ser competitivos,
facilitando a atracao e retencao de talento; o nivel remuneratorio competitivo no
mercado deve ser determinado atraves de um procedimento formal
documentado que deve incluir a referéncia do nivel de remuneracao para postos
semelhantes no mercado local.

Os conflitos de interesse devem ser sempre evitados quando relacionados com
decisdes sobre retribuicdo, (e.g. os proprios ndo devem ser responsaveis por
decisoes relativas a sua propria retribuicao individual);

As decisOes sobre retribuicoes aplicar-se-ao sem nenhum tipo de discriminacao
que nao seja a decorrente da avaliacao de desempenho;

A estrutura e o montante das retribuicoes em cada Pais cumprira as leis e
regulamentos locais e devera ser coerente com a Politica do Grupo, sempre que a
legislagao local nao o impecga;

A compensacao e fixa ou variavel. Nao existe uma terceira categoria.

IV.  Compensacao Fixa
Aplicavel a todos os colaboradores:

A remuneracao fixa deve representar uma parte consideravel da compensacao total.
A remuneracao fixa e principalmente composta pelos seguintes conceitos:

Salario anual bruto: sera um montante consistente com o nivel de
responsabilidade do colaborador em causa e que favoreca a sua retencao e atraia
o melhor talento. Este podera ser revisto anualmente, sem prejuizo de outras
atualizacoes, no contexto de requisitos legais e regulamentares, praticas de
mercado e resultados da atividade do banco.

Compensagao por mobilidade internacional: poderao ser pagos complementos
para compensar os colaboradores que sejam deslocados para outros paises por
motivos laborais. Tais complementos farao parte da compensacao fixa e poderao
ser atribuidos como um montante Unico. A funcao global de recursos humanos do
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Grupo elaborara a politica de mobilidade internacional, detalhando as
componentes retributivas correspondentes.

- Complementos: podem ser concedidos outros complementos baseados em
condicoes de mercado, politicas, praticas e normas locais.
Pensdes e outros beneficios: Todos 0s novos compromissos relativos a pensoes
devem ser baseados em planos de contribuicao definida, a fim de mitigar riscos
associados a outro tipo de compromissos. Os planos de beneficio definido
existentes deverao ser substituidos, quando possivel, por planos de contribuicao
definida com um perfil de risco menor. Quando as contribuicdes para o plano
sejam para tomadores de riscos significativos e estejam vinculados ao
cumprimento de resultados individuais ou coletivos, as contribuicoes terao
caracter de beneficios discricionarios de pensoes (retribuicdo variavel) e estardo
sujeitas aos requisitos na seccao 5.6 Retribuicao de tomadores de riscos
significativos.

Os beneficios que se concedam tém em consideracao as praticas de mercado
locais e acordos publicos locais.

Todos os componentes da compensacao fixa deverao cumprir 0s requisitos legais e
regulamentares locais.

Aplicavel a diretivos e tomadores de riscos significativos:

As decisdes relativas a compensacao dos diretivos e tomadores de riscos
significativos devem ser adotadas ou revistas pelo 6érgao de governo competente de
cada entidade ou do Grupo.

V. Compensacao Variavel

A compensacao variavel deve recompensar o desempenho por alcangar os objetivos
individuais, de negocio local e, caso se aplique, do Grupo.

A compensacao variavel total a conceder nao deve limitar a capacidade da entidade
ou do Grupo para manter uma base de capital sélida a longo prazo. Por isso sera
necessario considerar:

O montante total da compensacao variavel a conceder correspondente ao

exercicio.

A compensacao variavel que se pagara ou se consolidara naquele ano.

19



Quando se estabelecam planos de compensacao variavel, quer se trate e planos
novos ou de continuacao dos planos em curso, deverao ser efetuadas estimativas de
pagamento em diferentes cenarios.

Aplicavel a todos os colaboradores:
Todos os planos de compensacao variavel deverao:

+ Recompensar o desempenho, tendo em conta os objetivos alcancados e como se
alcancaram;

e Estar sujeitos a objetivos adequados para a funcao e responsabilidades;

e Priorizar uma gestao prudente de todos os tipos de riscos;
Incentivar as condutas propria de um banco responsavel e os comportamentos
alinhados com a cultura do Grupo (Simples, Préximo e Justo) tendo em
consideracao, por exemplo, como 0s colaboradores realizam negocios, tomam
decisbes e como interagem com outros colaboradores, clientes, acionistas e a
sociedade em geral,
Nao promover a venda de um produto ou servico especifico, quando exista outro
produto ou servico que possa ser oferecido e se adapte melhor as necessidades
do cliente;
Nao incentivar a negociagao por conta propria nao permitida.

Adicionalmente, devera ser possivel que o resultado do calculo da compensacao
variavel seja zero tanto para o conjunto como para os participantes individuais.

Esta compensacao é suplementar e de natureza variavel, e nao é de forma alguma
consolidavel em salario fixo, existindo sempre a possibilidade que nenhum
montante seja recebido no exercicio em curso ou mesmo nos subsequentes.

Aplicavel a diretivos e tomadores de riscos significativos:
A compensacao variavel devera cumprir os requisitos regulamentares relativos ao
diferimento e pagamento por meio de instrumentos financeiros, tanto a nivel local
como de Grupo.
+ Bonus anual

Aplica-se aos diretivos dos segmentos “Promontoério” e “Faro” e outros diretivos

principalmente das areas de negocio globais identificados como participantes,
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bem como a qualquer outro coletivo designado pelo comité de recursos humanos
do grupo e aprovado localmente.

Na generalidade, € definido para cada participante um valor anual de referéncia
denominado "bonus base", target ou bonus de referéncia. Este valor é
normalmente estabelecido em moeda local e baseado no nivel de
responsabilidade do colaborador, nas referéncias de mercado e noutros critérios
relacionados com a atracao ou retencao do diretivo.

O montante total de bonus, designado por “pool de bonus”, de cada negocio,
entidade, funcao do centro corporativo ou unidade organizativa é calculado pelo
somatorio dos bonus base ou target dos seus participantes, multiplicada pelo
grau de realizacao das meétricas quantitativas e qualitativas correspondentes,
assim como por outros fatores ou ajustes que se aprovem aquando da defini¢cao
das metricas.

As meétricas para o calculo da "pool de bonus" devem incluir ajustes ex-ante
relativos a riscos, a fim de assegurar que a compensacao variavel esteja
totalmente em consonancia com 0s riscos assumidos. As métricas e fatores
utilizados para o ajuste ex ante relativos a riscos terao refletidos todos os que
sejam relevantes.

Plano de incentivos a longo prazo (ILP) e diferimento sujeito a desempenho a longo
prazo

Aplicavel aos diretivos dos segmentos Promontorio e Faro, assim como aqueles
colaboradores que possam ser designados no Grupo como participantes.

A atribuicao de um ILP, entende-se concedido no exercicio em que se verifica o
cumprimento dos objetivos que determinam a sua atribuicao. Quando os planos
tenham, para além dos objetivos a longo prazo, um conjunto de métricas iniciais
que se avaliam para decidir a concessao do plano aos participantes, entende-se
concedido no exercicio em que se verifiguem estas metricas. Em ambos o0s casos,
o montante final dependera do cumprimento das metricas de longo prazo
associadas ao incentivo.

Para determinar o resultado de um ILP, quer na forma de um ILP separado, quer
como parte de um diferimento sujeito a desempenho a longo prazo, serao
aplicadas metricas e fatores plurianuais, incluindo as relacionadas com riscos ou
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outras que determinem que se pague apenas no caso da existéncia de uma base
solida de capital, baseados no desempenho do Grupo no respetivo exercicio. Estes
objetivos e fatores poderao ser locais quando sejam aprovados pelo Comite de
Recursos Humanos do Grupo e pelos restantes orgaos de governo locais e do
Grupo, correspondentes.

No caso dos tomadores de riscos significativos, o incentivo de longo prazo, se
aplicavel, sera totalmente recebido numa base diferida, sendo pelo menos 50%
em acoes, e sera sujeito a aplicacao de clausulas malus. Tudo conforme o previsto
na Seccao 5.6 (Retribuicdo dos Tomadores de Riscos Significativos)

Para informacao mais detalhada da compensacao variavel para Diretivos e
Tomadores de Riscos Significativos, consulte as Secgdes 5.2 (Compensacdo Variavel),
5.4 (Retribuicdo "Promontdério” e "Faro”), 5.6 (Retribuicdo de Tomadores de Riscos
Significativos), 5.7 (Retribui¢do das Funcdes de Controlo) e 5.8 (Aplicacdo de Clausulas
Malus e Clawback) da presente Politica.

VI.  Qutros Pagamentos

Aplicavel a todos os colaboradores:

Compensacao variavel garantida: como norma geral, os montantes recebidos
como bonus nao podem ser garantidos. Contudo, ocasionalmente e apenas
durante o primeiro ano de trabalho efetivo no Grupo, € possivel garantir que um
montante minimo da compensacao variavel seja paga nas sequintes condi¢oes:

o A base de capital devera ser suficientemente solida para permitir o
pagamento;

o A equipa local de RH deve ser informada dos montantes correspondentes
para que possam ser registados e devidamente reportados;

o Qualquer compensacao variavel garantida sera sujeita as politicas de
diferimento aplicaveis. Todavia, e apenas no caso de prémios de contratacao
ou de admissao (sign on), estes poderdo nao ficar sujeitos a diferimento e
efetuar-se o pagamento s6 em numerario.

o Uma compensacao variavel garantida apenas sera concedida uma Unica vez
ao mesmo colaborador no momento da sua contratacao no Grupo. Nao é
possivel conceder compensacao variavel garantida por motivo de mudanca
de entidade empregadora dentro do Grupo.
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A compensacao variavel garantida nao conta para efeitos do montante maximo
de compensacao variavel do primeiro exercicio de resultados.

Aquisicdes (buyouts): quando os colaboradores sao recrutados no exterior, apenas
poderao ser compensados pela perda de retribuicao diferida e nao atribuida
quando existam provas razoaveis da atribuicao efetiva e a entidade dispde de uma
base solida de capital.

Nestes casos, a perda da expetativa da compensacao variavel sera compensada
em termos equivalentes aos estabelecidos para a compensacao que O
colaborador deixe de receber na entidade empregadora anterior: periodo de
pagamento, montantes e forma de pagamento (like to like). Nao obstante, e por
decisao da equipa de compensacao local, poder-se-a decidir substituir os
montantes em numerario por acoes. A funcao local de recursos humanos definira
0 montante do "buyout”. A compensacao de "buyouts” em acoes Santander esta
sujeita a que esteja em vigor um acordo da Assembleia Geral de Acionistas que
permita esta entrega.

Os montantes de "buyout" que compensem a perda da compensacao variavel
atribuida nos exercicios em que o colaborador tinha a condicao de tomador de
riscos significativos na sua entidade de origem, passarao a estar sujeitos no Grupo
Santander as clausulas de malus e clawback que resultam da aplicacao a
compensacao variavel concedida no Santander no mesmo periodo de tempo.
Além disso, aplicar-se-ao as condicoes gerais relativas a entrega de acoes para
tomadores de riscos significativos previstos na seccao correspondente da
presente politica.

Os requisitos relativos ao diferimento e pagamento em instrumentos entendem-
se satisfeitos na medida em que o empregador de origem os tenha tido em
consideracao no momento da concessao.

O montante da compensacao concedida a titulo de "buyout” nao sera incluido
para efeitos de calculo do racio entre as componentes fixas e variaveis da
remuneracao total do colaborador relativamente ao exercicio em que foi
integrado no Grupo.

A aplicacao de "buyouts” esta sujeita a procedimentos especificos aprovados pela
funcao global de Compensacao, como desenvolvimento desta politica.
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Planos de retencao: a compensacao variavel acordada como parte de planos de
retencao nao esta garantida e dependera pelo menos da permanéncia na
entidade do Grupo durante um periodo de tempo pre-determinado ou ate que se
produza um determinado efeito. Os montantes entregues como parte destes
planos a tomadores de riscos significativos deverao cumprir 0s requisitos relativos
a compensacao variavel, incluindo os relativos ao racio entre remuneracao fixa e
variavel, pagamento em instrumentos, diferimento, retencao e clausulas malus e
clawback. Os valores retidos serao considerados para o racio da remuneracao
variavel maxima, dividida pelo numero de anos de retencao do plano. No entanto,
o valor total de retencao podera ser considerado, apenas, no momento em que se
cumpra a condicao de retencao, desde que estabelecido no plano com base no
seu objetivo concreto.

Aplicavel a diretivos e tomadores de riscos significativos:

Compensagao varidvel garantida, “buyouts” e planos de reten¢do: para os
Tomadores de Riscos Significativos, a funcao global de Compensacao da area de
Recursos Humanos devera ser informada dos montantes correspondentes para
que sejam registados e cumprir com as obrigacdes de informacao de forma
adequada.

VII.  Normativa interna e contratos de trabalho
Aplicavel a todos os colaboradores:

Codigo de conduta e outros cddigos: os colaboradores devem observar as
disposicoes do Codigo Geral do Grupo e do Codigo de Conduta de Mercados de
Valores Mobiliarios e a restante normativa interna, bem como as respetivas
normas locais.

Extingao do contrato de trabalho: As entidades do Grupo disporao de regras para
determinar e aprovar as indemnizacoes resultantes da cessacao do contrato de
trabalho, que devem incluir uma definicao clara das responsabilidades, poderes
de decisao e participacao das funcoes relevantes.

A indemnizacao a pagar devera ser razoavel, justa e adaptada as praticas locais e
requisitos regulatorios e podera ser adaptada em funcao do caso concreto de
forma a ter em consideracao aspetos como a importancia estratégica da funcao, a
confidencialidade, a substituibilidade, etc.
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A indemnizacao por cessacao do contrato de trabalho tem em consideracdo a
compensacao variavel. Todavia, o montante da indemnizacao nao sera
considerado para efeitos do calculo do racio, aplicacao do diferimento e de
pagamento em instrumentos aos tomadores de riscos significativos nas situacoes
descritas na seccao 5.6 retribuicao dos tomadores de riscos significativos.

Quando os pagamentos efetuados no ambito da extincao da relacao laboral
sejam realizados fora das politicas e praticas normais, devera ser preparada e
mantida a documentacao adequada incluindo o fundamento e a justificacao para
a sua excecao.

Clausulas de nao-concorréncia: dependendo do contexto e da pratica generalizada
do mercado, cada entidade devera analisar a que categorias de colaboradores se
deverao aplicar clausulas de nao concorréncia. Quando aplicavel, podem ser
formalizados contratos com os colaboradores que proibam a celebracao de
contratos para a prestacao de servicos a outras sociedades ou entidades, exceto
quando expressamente autorizados para o efeito.

No caso de Administradores Executivos do Banco e diretivos do segmento
Promontorio, a autorizacdo ou validacdo das condicdes (para colaboradores de
entidades do Grupo) serd da competéncia do Conselho de Administracéo.
Adicionalmente, o dever de nao-concorréncia podera ser estabelecido
relativamente a entidades e atividades de natureza semelhante as do Grupo.

Por outro lado, podem ser formalizados contratos com determinados
colaboradores, gue incluam proibi¢des concretas de nao concorréncia, bem como
para a captacao de clientes, colaboradores e fornecedores, que podem aplicar-se
por um periodo de tempo apos a cessacao do contrato de trabalho.

e Periodo de pré-aviso: As entidades do Grupo fixarao os periodos de pré-aviso que
sejam adequados ao contexto e a pratica local. A remuneracao paga referente a
duracao do pré-aviso nao sera tida em consideracao nas indemnizacoes por
cessacao do contrato de trabalho.

Aplicavel a diretivos e tomadores de riscos significativos:

e (Os contratos dos administradores executivos do Banco serdao aprovados pelo
Conselho de Administracao do Banco Santander S.A., que também aprovara

as condi¢oes basicas do contrato para os membros do segmento
25



Promontorio, sem prejuizo das aprovacoes necessarias pelos orgaos de
governo das entidades para as quais prestam 0s Seus Servicos.
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Seccao 5.2: Compensacao Variavel
Introducao

A presente seccao contém instrucoes sobre a concecao e implementacao da
remuneracao variavel do Grupo Santander.

Ambito de aplicacdo

Esta seccao aplica-se a planos de compensacao variavel, incluindo bonus, incentivos
de longo prazo, e outros planos relacionados com o desempenho, para todos 0s
colaboradores em todos os paises, sociedades e funcoes, incluindo os colaboradores
que desempenham “Posicoes Chave” conforme definido no "“Modelo de Gobierno
Matriz - Filial", membros dos segmentos "“Promontorio” e “Faro” e para os
tomadores de riscos significativos. Em caso de duvida quanto a aplicacao desta
seccao, deve contactar a funcao global de Compensacao da area de Recursos
Humanos do Grupo.

A Compensacao Variavel aplicavel aos colaboradores das equipas comerciais €
desenvolvida na Sec¢ao 5.3 da presente Politica.

Esta seccao deve ser considerada juntamente com:

A Parte da Compensacéo variavel referida na Secgdo 5.1 (Principios Retributivos)
da presente Politica, que se aplica a todos os colaboradores do Grupo.

As Seccbes 5.4 (Retribuicdo "Promontério” e “Faro”) e 5.6 (Retribuicdo de
tomadores de riscos significativos) da presente Politica aplicam-se a todos os
colaboradores incluidos nestes grupos.

Quando a Seccdo 5.7 (Retribuicdo das fungdes de controlo) seja aplicada a
colaboradores em concreto, os requisitos daquela seccao devem prevalecer sobre
0s da presente seccao.

Se um plano de compensacao variavel abrange colaboradores das redes, outras

equipas comerciais e outros colaboradores que intervenham na prestacao de

servicos bancarios, seguros, investimentos ou servicos auxiliares a clientes, entao
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as diretrizes estabelecidas na Seccdo 5. 3 (Compensacdo variavel para Equipas
Comerciais) da presente Politica devem ser tidas em consideracéo.

A Compensacao variavel diferida devera tambem ser sujeita as condicoes
estabelecidas na Seccdo 5.8 (Aplicacdo de Clausulas Malus e Clawback) da
presente Politica.

Principios

Estdo definidos no ponto da Compensacdo Varidvel da Seccdo 5.1 (Principios
Retributivos).

Atribuicao da pool de Bonus por Pais

O Grupo implementou um regulamento especifico para a compensacao variavel dos
segmentos "Promontorio” e “Faro”, que estd previsto na Seccdo 5.4 (Retribuicdo
"Promontoério” e “Faro”) da presente Politica. Esta Politica, juntamente com os ajustes
locais que sejam necessarios, deve ser a orientacao base para determinar também a
retribuicao variavel do segmento Solaruco. Quando os paises apliguem uma pool de
bonus ou outro tipo de compensacdo variavel para funcbes diferentes dos
segmentos "Promontorio” e "Faro”, esta devera estar baseada em:

Um conjunto adequado de metricas apropriadas ao desempenho a curto e longo

prazo dos negocios locais;

Métricas coerentes com a gestao prudencial dos riscos presentes e futuros;

Métricas que devem ser, na generalidade, baseadas nos objetivos estrategicos da

entidade e do Grupo. O peso de cada meétrica devera ser estabelecido tendo em

consideracao os objetivos de cada Pais.

Metricas que avaliem o cumprimentos dos objetivos e, onde aplicavel e relevante,

com limites de cumprimento;

Alem das metricas quantitativas, fatores qualitativos para garantir que estejam

refletidos todos os tipos de riscos e a sustentabilidade e avaliacao adequada dos

resultados.

A revisao do cumprimento dos objetivos de desempenho incluira, quando

possivel, as do impacto das inspecoes e decisbes do supervisor e outros

procedimentos internos de detecdo de deficiéncias (auditoria, cumprimento,

rscos);

A determinacao da pool de bonus sera revista de acordo com o governo interno

local e devera contar sempre com a avaliacao da funcao de riscos e de outras

funcoes de controlo relevantes.
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Cada pais determinara as caracteristicas das metricas utilizadas para grupos de
colaboradores que nao os segmentos "Promontorio” e "Faro”, e propora ajustes para
o coletivo Solaruco, de acordo com a Seccdo 5.4. Retribuicao “Promontorio” e “Faro”.
Tais meétricas e ajustes serao autorizadas localmente cumprindo com 0s principios e
as disposicoes estabelecidos na presente Politica.

No caso de tomadores de riscos significativos que ndo integrem o segmento
Promontorio, Faro e Solaruco, a funcao local de Compensacao informara a funcao
global das metricas utilizadas para verificar se estao em linha com a normativa
aplicavel no Grupo e, em particular, que sejam compativeis com uma gestao de
riscos adequada e eficaz.

Atribuicao individual da compensacao variavel

O bonus individual ou qualquer outra compensacao variavel devem ser
determinados com base no desempenho e no respeito pelos principios da
remuneracao variavel definidos nesta politica.

O processo de gestao de desempenho devera ser planeado e executado de acordo
com 0s seguintes principios:
Incentivar o alinhamento com a estrategia e cultura do Grupo e dos paises;
Ser comunicado de forma transparente e clara aos colaboradores;
Incluir o que se tem que atingir (objetivos, resultados, etc) e como se tem que
atingir (comportamentos, gestao de equipas, etc.)
Zelar pela adequada confidencialidade;
Considerar as informacoes (feedback) obtidas de todas as pessoas ou funcoes
adequadas para efetuar a avaliacao.

A compensacao variavel individual baseada no desempenho sera definida com base
numa foérmula ou num criterio de discricionariedade razoavel, podendo ser sujeita a
ajustes em circunstancias excecionais. O critério excecional de discricionariedade
devera ser documentado e justificado. Exemplos de circunstancias excecionais sao
incidéncias em matéria de risco e conduta ou regulacao aplicavel (racio maximo da
compensacao variavel).

Quando é tomada uma decisao sobre a compensacao variavel de um colaborador
gque nao cumpra com estes principios, a fundamentacao devera ser documentada e
validada coma funcao local de recursos humanos.
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Definicao da compensacao variavel para as "Posi¢cdes Chave":

A compensacao variavel individual para "Posicoes Chave" conforme "Modelo de
Gobierno Matriz - Filial", serao definidas de acordo o processo descrito naquele
Modelo, com intervencao das funcoes locais bem como das corporativas.

Incentivos de longo prazo e retribui¢des diferidas sujeitas a objetivos de longo prazo

Os principios seqguintes aplicam-se a incentivos de longo prazo e as retribuicoes
diferidas sujeitas a objetivos de longo prazo (consulte ainda a Secgdo 5.1 (Principios
Retributivos) da presente Politica):
Deve existir uma ligacao clara com a criacao de valor a longo prazo para o
acionista;
Devem ser aferidas com base em métricas relativas a acionistas que incluam, por
exemplo, metricas de riscos e capital;
Devem ser entregues em acoes ou instrumentos adequados, conforme permitido
pela regulacdo aplicavel;
Devem ser diferidos durante um periodo adequado conforme previsto nos
regulamentos do plano e requisitos legais aplicaveis (consulte a Seccdo 5.6
(retribuicdo dos tomadores de risco significativos));
Devem estar sujeitos a um periodo de retencao, conforme as regras do plano e
requisitos legais;
Devem estar sujeitos a aplicacao de clausulas Malus e clawback, conforme
previsto na regulacao para Tomadores de Riscos Significativos e outros
colaboradores. A Seccdo 5.8 (Aplicacdo de clausulas Malus e Clawback) da
presente Politica contém informacao adicional sobre esta mateéria.

Deve ser consultada a fun¢ao global de Compensacao relativamente a incentivos de
longo prazo e planos de diferimento, se para Tomadores de Riscos Significativos, e
ser submetidos a aprovacao do Conselho de Administracao do Grupo, se forem
aplicaveis a colaboradores dos segmentos "Promontorio” e "Faro”.

Se necessario, a funcao global de Compensacao proporcionara as informacoes
necessarias sobre a contabilizacao dos incentivos de longo prazo para efeitos de
calculo da percentagem da compensacao variavel face a fixa.

Atribuicao da compensacao variavel
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Em geral, como condicao de elegibilidade para a atribuicao de bonus, 0s
beneficiarios devem trabalhar no Grupo Santander e nao poderao ter comunicado a
sua intencao de sair do Grupo, a data do pagamento.

Contudo, cada plano corporativo ou local podera conter as suas proprias disposicoes
para situacbes de cessacao por justa causa que justifiqguem a manutencao da
compensacao diferida tendo em consideracao a legislacao laboral local.

Documentacao, notificacao e acessibilidade

As politicas e praticas remuneratorias devem ser documentadas e arquivadas para
fins de auditoria por um periodo minimo de cinco (5) anos a partir da Gltima data em
que foram aplicadas, e postas a disposicao se solicitado pelas autoridades
competentes ou requerido pela funcao de auditoria.

A referida documentacao devera incluir, mas nao se limitar a, os objetivos e 0s
colaboradores a que se apligue esta politica, e 0os pormenores da sua aprovacao e
implementacao.

A aprovacao de politicas locais de retribuicao devera ser assegurada dentro do nivel
de governo competente, e 0s planos de maior impacto deverao ser submetidos ao
Comité de Remuneracoes local.

Todas as politicas e planos relevantes deverao ser aprovados ou revistos pela funcao
de Recursos Humanos locais, conforme seja adequado.

Adicionalmente, o Comite de Supervisao Riscos, Regulamento e Cumprimento

devera verificar o alinhamento de qualquer politica de remuneracédo (ou documento
que a desenvolva) ao perfil de risco.
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Seccao 5.3: Compensacao Variavel para as Equipas Comerciais
Introducao

A presente seccao contem principios sobre o governo e concecao da retribuicao dos
colaboradores e de outras pessoas que estao envolvidas na comercializacao de
produtos e servicos bancarios e na prestacao de servicos bancarios, seguros,
investimentos e servicos auxiliares a clientes.

As funcbes globais de cumprimento e conduta, compensacao ou outras do Grupo
poderao emitir orientacoes adicionais para fins de informacao, incluindo exemplos e
esclarecimentos para implementacao desta seccao da presente Politica.

Ambito de Aplicacdo

Esta seccdo ¢ aplicdvel a politicas e praticas remuneratorias (incluindo
compensacoes variaveis em especie, tais como premios, viagens, convites para
eventos, descontos, compras ou presentes de bens materiais) das pessoas
envolvidas na comercializacao de produtos e servicos bancarios e na prestacao de
servicos auxiliares a clientes atraves de todos os canais de distribuicao, incluindo
balcdes, canal digital e telefonico.

Em particular, é aplicada aos sequintes universos:

Colaboradores que participam diretamente na prestacao de servicos bancarios,
seguros, investimentos ou servigos auxiliares;

Colaboradores responsaveis pela supervisao daqueles colaboradores ou que
sobre 0s mesmos tenham superioridade hierarquica;

Analistas financeiros cujos relatorios possam ser utlizados pelas equipas de
vendas para auxiliar os clientes na tomada de decisOes de investimento;
Colaboradores envolvidos na concecao e desenvolvimento de produtos e servicos;
Colaboradores envolvidos na gestao de reclamacoes, tramitacao de reclamacgoes
e retencao de clientes;

Colaboradores que trabalham nas equipas de recuperacao.

Colaboradores que trabalham nas equipas de banca corporativa e investimento.
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A remuneracao de alguns colaboradores inicialmente identificados nesta seccao pela
funcao que desempenham podera tambem ser abrangida por outras seccoes da
politica (por exemplo, se também sao tomadores riscos significativos). Em qualquer
caso, as entidades do Grupo Santander devem identificar todos os colaboradores e
as areas a quem esta seccao se aplica. Em caso de duvida sobre a aplicabilidade da
presente seccao, consulte a funcao global de compensacao.

Os acordos estabelecidos com terceiros tais como agentes comerciais externos,
intermediarios, distribuidores, etc, nao sao objeto da presente politica. Contudo,
espera-se que estejam, no que diz respeito a retribuicao derivada das suas funcoes
comerciais e de distribuicao, baseados em principios analogos aos estabelecidos
nessa seccao. Em caso de duvida, consulte a funcao global ou local de cumprimento
e conduta.

Principios

As politicas retributivas locais dos colaboradores inseridos no ambito de aplicacao
desta seccao deverao ser concebidas:
Para que tenham em conta os direitos e interesses dos clientes e evitem ou
permitam gerir eficazmente os conflitos de interesses de acordo com as politicas
e valores do Grupo;
Para nao promover a venda de um produto, servico, ou categoria de produtos em
vez de outro que possa levar a contratacoes ou vendas que nao considerem as
necessidades do cliente ou que nao sejam as mais adequadas dentro da oferta
disponivel na entidade;
e De forma a que a qualidade da venda, os comportamentos e a boa conduta sejam
considerados como fatores relevantes;
Para serem facilmente acessiveis a todos 0s colaboradores e que sejam claras e
transparentes;
Para permitir a atracao e retencao dos melhores profissionais.

Concecao

A politica remuneratoria local deve ser concebida de acordo com as regras relativas
ao racio da retribuicao fixa e variavel e as métricas aplicaveis:

Racio de retribuicao fixa e variavel:
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O racio das componentes da retribuicao fixa ou variavel deve ser adequadamente
equilibrado, para promover as condutas e comportamentos apropriados de um
banco responsavel.

Devera ser estabelecido um racio minimo e um racio maximo relativamente a
retribuicao fixa. A este respeito, e salvo o estabelecido para coletivos especificos em
razao do mercado em que se encontram e das praticas locais, uma boa pratica € uma
compensacao variavel que nao exceda 100% da componente fixa. A politica deve
ainda incluir a possibilidade de nao ser paga qualquer compensacao variavel.

Salvo excecbes autorizadas e justificadas, o racio entre as componentes fixa e
variavel devera ser homogeneo para todos os colaboradores da mesma categoria e
negocio.

Métricas:

As entidades do Grupo definirao nas suas politicas e praticas retributivas, as métricas
e 0s critérios quantitativos e qualitativos a utilizar para a atribuicao de compensacao
variavel, tendo consideracao, entre outros, o justo tratamento dos clientes, a
qualidade dos servicos prestados aos clientes, a gestao de risco e o cumprimento da
normativa.

O numero de meétricas nao deve ser excessivo. As metricas deverao ser calibradas
duma forma simples e transparente para que se cumpram oS objetivos de cada
funcao, departamento e diferentes niveis de responsabilidade.

Os esquemas que visem compensar uma promocao comercial/campanha (qualquer
que seja o nome adotado localmente) sobre um produto ou um tipo de produto
especifico devem ser incluidos dentro do sistema de governo e supervisao geral das
politicas.

a) Meétricas de negdcio.
A compensacao variavel sera calculada preferencialmente de forma linear para o
cumprimento dos objetivos.

b) Métricas de Qualidade

Estas métricas e outros possiveis mecanismos de ajuste qualitativo devem ter um
peso relevante no calculo da remuneracdo variavel, especialmente as vinculadas a
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riscos de conduta. Serdo aplicados fatores penalizadores em caso de incumprimento
dos objetivos minimos.

Indicam-se, sequidamente, exemplos de metricas de desempenho aceitaveis.

- Cumprimento das politicas e procedimentos internos do Grupo, especialmente os
relacionados com as normas de conduta;

e Valoracao da gestao eficaz dos riscos especialmente o risco operacional e de
credito que possa ter impacto no banco ou nos clientes; Em concreto, quando 0s
colaboradores participem em decisoes de riscos, sera incluida uma meétrica
especifica de avaliacao do risco.

- Resultados da avaliacao do desempenho, incluindo aspetos tais como gestao de
pessoas (quando aplicavel), lideranca, grau de alinhamento com a Cultura do
Grupo ou outros parametros necessarios em funcao do posto ou categoria do
colaborador;

e Aproveitamento e nivel de utilizacao da formacao, especialmente a relacionada
com conduta na atividade comercial.

Especificamente para os coletivos com funcdes comerciais de retalho, enumera-se
0s seguintes exemplos de métricas qualitativas de conduta para ter em conta nas
medicoes do calculo da remuneracao variavel com peso relevante:

- Resultados de inquéritos sobre satisfacao e vinculacao de clientes;

- Nivel de reclamacoes formais de clientes;

- Metricas vinculadas a controlos de praticas de venda inadequadas, tais como,
cliente mistério, chamadas a clientes ou cancelacao antecipada;

- Niveis de cumprimento de vendas ao publico objetivo definido, incluindo a
adequacao e idoneidade dos produtos oferecidos;

- Meétricas de documentacao relativas ao conhecimento do cliente e a sua efetiva
disposicao ao cliente e transparéncia de informacao sobre produtos e servicos,
incluindo a documentacao pré contratual ou contratual;

- Para os canais telefonicos, valoracao das comunicacdes com os clientes de acordo
com um controlo de escutas periodico e processado;

- Obtencao de retorno positivo nos investimentos ou carteiras e em produtos de
clientes;

Comunicacao:
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Os colaboradores devem ser informados com clareza dos critérios da avaliacao de
desempenho e das condicOes da referida avaliacao antes da sua aplicacao.

A compensacao variavel deve ser paga no periodo correspondente de acordo com as
regras de cada plano.

Governo e Documentacao

As politicas, os procedimentos e as orientacoes que as desenvolvem devem ser
documentadas e arquivadas por um periodo minimo de cinco (5) anos a partir da
Ultima data em que foram aplicadas, e postas a disposicao das autoridades
competentes e auditoria interna sempre que seja requerido.

A referida documentacao devera incluir, mas nao se limitar a, os objetivos e 0s
colaboradores a que se apliguem estas politicas e 0os pormenores da sua aprovacao e
implementagao.

A aprovacao de politicas locais de retribuicao das equipas de vendas devera ser
assegurada mediante o estabelecimento de um nivel de governo adequado que
permita a revisao previa das politicas e dos planos com maior impacto por parte do
Comité de Remuneracdes local. Em especial, a funcao de Cumprimento e Conduta
devera participar na aprovacao dos procedimentos que desenvolvem a politica local
e qualquer plano de compensacao variavel dos colaboradores sujeitos a esta seccao
antes da respetiva implementacao. Alem disso, € recomendavel que exista na
entidade um grupo de trabalho sobre planos de compensacao variavel para as
equipas comerciais no qual devem participar as funcoes de negocio, recursos
humanos e cumprimento e conduta que supervisionem tanto a concecao dos
esquemas como o seguimento da sua efetividade.

Todas as politicas e planos relevantes deverao ter a concordancia das areas de
Recursos Humanos locais, conforme seja adequado.
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Seccao 5.4: Retribui¢ao “Promontério” e “Faro”
Introducao

A presente seccao contem instrucdes sobre a retribuicao dos segmentos
“Promontorio” e "Faro” estabelecidas pelo Grupo Santander.

A funcao global de Compensacao do Grupo elabora anualmente orientagoes sobre o
esquema de compensacao variavel aplicavel no Grupo para o segmento Promontorio
e Faro, e que também constitui orientacao essencial para o segmento Solaruco.
Estabelece, igualmente, orientacbes para os negocios (por exemplo, Santander
Corporate & Investment Banking — SCIB), aos quais se aplica um esquema global.

Ambito de aplicacio

Esta seccao aplica-se as politicas e praticas retributivas para os segmentos
"Promontoério” e "Faro” em todos os paises, entidades e/ou funcoes. Para este fim, os
colaboradores dos segmentos “Promontorio” e "Faro” sao definidos como aqueles
colaboradores que desempenham as funcoes mais relevantes do Grupo, que foram
nomeados pelo Conselho de Administracao do Banco Santander S.A. no caso de
"Promontorio” ou pelo Comité de Recursos Humanos do Grupo no caso de "Faro”, e
Cuja nomeacao foi devida e individualmente comunicada.

Em concreto, para efeitos de esclarecimento, e como uma descricao generalizada e
nao exaustiva de funcdes, o segmento "Promontorio” inclui os primeiros executivos
dos principais paises, os Diretores e principais funcoes corporativas e outras funcoes
com impacto estrategico relevante, enquanto que o segmento “"Faro” inclui, na
generalidade, os membros dos Orgéos de Gestéo nos principais paises e negécios do
Grupo e os colaboradores com as funcbes mais relevantes que reportam
diretamente aos diretores das fun¢oes corporativas.

Os elementos desta seccao devem tambem servir de orientacao principal na
retribuicao do segmento Solaruco, com as adaptacoes locais que se considerem
necessarias.

Esta seccao devera ser considerada juntamente com:
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A Secgdo 5.7 (Principios retributivos) da presente Politica, que se aplica a todos os
colaboradores do Grupo.

A Seccdo 5.2 (Compensacdo variavel) em particular no indicado a atribuicao
individual da pool de bonus da compensacao variavel.

A Seccdo 5.7 (Retribuicdo das funcdes de controlo) da presente Politica quando
seja aplicada a colaboradores incluidos nos segmentos "Promontorio” e "Faro”,
prevalecendo, os requisitos daquela seccao sobre os da presente.

A Seccdo 5.6 (Retribuicdo de tomadores de riscos significativos) desta Politica
quando se identifique colaboradores dos segmentos “Promontorio” e "Faro” como
Tomadores de Riscos Significativos.

Principios
Consulte a Seccdo 5.7 (Principios Retributivos) da presente Politica.
Retribuicao Fixa

Ao salario fixo, complementos e pagamentos por mobilidade a colaboradores dos
segmentos "Promontério” e "Faro”, é aplicavel o previsto na Seccdo 5.7 (Principios
retributivos) da presente Politica.

No que se refere a contribuicoes para planos de pensoes realizadas em nome dos
colaboradores, estas devem ser atribuidas de acordo com praticas locais. As
contribuicbes estarao sujeitas a um maximo de 22% do salario base anual para
colaboradores do segmento “Promontorio” e "Faro”. As excecbes a esta
percentagem sao aprovadas ou validadas pelo conselho de administragao para o
segmento Promontorio e pelo Comite de Recursos Humanos para o segmento Faro.
Os planos de pensoes deverao ser de contribuicao definida.

Se requerido pela regulamentacao local ou quando justificado por outro motivo, é
permitido estabelecer planos de pensoes variaveis. Neste caso, serao aprovados
localmente os critérios especificos de utilizacao. Estas contribuicoes serao
consideradas compensacao variavel, como beneficios discricionarios de pensao e, no
caso dos tomadores de riscos significativos, estarao sujeitos aos requisitos
estabelecidos na Seccdo 5.6 (Retribuicdo de tomadores de riscos significativos). Em
termos especificos, a contribuicao definida devera ser incluida para avaliacao do
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limite da compensacao variavel e estara sujeita ao diferimento e a aplicacao de
clausulas "Malus e clawback”.

A remuneracao dos colaboradores do segmento "Promontorio” e "Faro” tambéem
sera composta por seguro de saude, de vida e de acidentes, em consonancia com
critérios do Grupo e pratica local de mercado com o objetivo de constituir uma oferta
competitiva.

Podem ser oferecidos beneficios adicionais a colaboradores dos segmentos
"Promontorio” e "Faro” em consonancia com o mercado local mas procurar-se-a que
nao excedam 20% do salario base anual.

Compensagao variavel

A seccao que trata da Compensacao Variavel na presente Politica contém o0s
principios sobre a concecao e implementacao da compensacao variavel e deverao
ser tidos em consideracao juntamente com os requisitos adicionais estabelecidos. Os
critérios que para além dos definidos de forma geral na atual Politica, devam ser
aplicados na remuneracao variavel dos colaboradores do segmento “Promontorio” e
"Faro”, sao estabelecidos de seguida e devem, com as adaptacdes necessarias,
constituir orientacoes aplicaveis ao segmento Solaruco.

De forma geral, € definido para cada participante um valor anual denominado
"bonus base/incentivo base", target ou de referéncia”. Este valor é, normalmente,
estabelecido em moeda local e baseado no nivel de responsabilidade, nas
referéncias de mercado e noutros critérios justificados em funcao da atracao ou
retencao de talento.

A compensacao variavel devera constituir uma proporcao adequada do salario base
anual, de acordo com as praticas globais e locais do mercado. Uma propor¢ao
razoavel deste devera ser baseada em objetivos de longo prazo.

A compensacao variavel final definida tem em conta o "bonus ou incentivo base”, a
pool de bonus disponivel e o desempenho individual do colaborador.

A compensacao variavel total nao podera exceder um limite maximo de 100% da
retribuicao fixa, mesmo quando tenha ocorrido um desempenho excecional.
Contudo, este limite podera ser aumentado extraordinariamente até ao maximo de
200% da retribuicao fixa se tal for aprovado pelos acionistas do Banco Santander, de
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acordo com as condicoes previstas na regulacao aplicavel. A funcao global de
Compensacao e responsavel por confirmar em cada entidade do Grupo as posicoes
que tém aprovacao para exceder os 100%. Em nenhum caso podera ser excedida
para as posicoes que fazem parte das funcdes de controlo, conforme estabelecido
na Secgdo 5.7 (Retribuicdo das fungdes de controlo).

Pool da compensacao variavel:

A remuneracao variavel individual sera definida a partir da pool de bonus disponivel
para cada Pais (incluindo o centro corporativo como um deles). A pool de bénus para
cada Pais sera determinada como resultado de um processo interativo que comecara
no ultimo trimestre do ano e sera aprovado no inicio do primeiro trimestre do ano
seguinte, pelos orgaos de governo do Grupo, conforme abaixo indicado.

A pool de bonus de cada pais sera determinada de acordo com as seguintes fases:

1. Avaliacao do Pais;

2. Avaliacao do Grupo;

3. Ajuste geral por riscos e ambiente e controlo;
4. Ajuste excecional.

A pool de bonus sera revista anualmente no Grupo de acordo com as normas
governo de interno aprovadas.

1. Avaliacao do Pais:

Conforme definido na Secgéo 5.2 (Compensagao Variavel) da presente Politica, a
avaliacao do Pais sera baseada em meétricas quantitativas e qualitativas definidas
a partir das prioridades do Grupo e que se poderao agrupar em categorias
concretas como clientes, Acionistas (abrangendo risco, capital e rentabilidade) ou
outras. As metricas e objetivos fixam-se no inicio de cada exercicio.

A ponderacao de cada categoria sera estabelecida com base nas prioridades do
Grupo a curto, médio e longo prazo, fixadas nos processos de orcamento e
planificacao estrategica.

As entidades do Grupo poderao propor alteracao das metricas ou da ponderacao

de cada uma delas. Estas alteracOes devem estar devidamente justificadas e

serao enviadas ao Comiteé de Recursos Humanos do Grupo, que, se as considerar

adequadas, submetera a consideracao do Comité de Remuneracoes do Grupo e,
40



quando aplicavel, a aprovacao do conselho do Grupo. Cada entidade devera
determinar os pormenores das metricas utilizadas, que serao autorizados pela
Funcao global de Recursos Humanos nos termos do plano geral aprovado pelo
Comité de Remuneracoes do Grupo.

O desempenho deve ser avaliado com base em meétricas quantitativas e
qualitativas:

e As metricas quantitativas sao avaliadas atendendo a objetivos pre-definidos.
Quando o desempenho € menor do que o limite de 75% do objetivo, o
resultado quantitativo sera zero para essa metrica. Algumas metricas
poderao ser sujeitas a limites especificos.

e A avaliacao qualitativa deve ser realizada para cada categoria utilizando
questoes pre-definidas, que devem ser respondidas com justificacoes claras e
apoiadas em evidéncias. Para cada categoria, a extensao do potencial ajuste
qualitativo é de 25%, para cima ou para baixo.

A avaliacao sera revista de acordo com o modelo de governo interno adotado
localmente e pelo Comité de Recursos Humanos do Grupo, devendo contar sempre
com a oportuna contribuicao da funcao de risco e outras funcdes de controlo
relevantes.

A media ponderada dos resultados da categoria determinara a avaliacao final do
Pais.

2. Avaliacao do Grupo:

Do mesmo modo que na avaliacao do Pais, a avaliacao do Grupo sera definida com
base em meétricas quantitativas e qualitativas e poderao ser aprovadas para
categorias concretas como clientes, acionistas (incluindo risco, capital e
rentabilidade) e outras. As meétricas e os objetivos de cada uma delas sdo
estabelecidas no inicio do ano. O desempenho do Grupo sera considerado de forma
conjunta com o desempenho do pais de forma ponderada (por exemplo, na
obtencao da pool bonus final do pais os resultados do pais serao ponderados a 70%
e 30% os resultados do grupo).
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A finalidade desta avaliacao € demonstrar que a estratégia do Grupo assenta cada
vez mais em plataformas globais baseadas numa forte colaboracao entre as
liderancas do Grupo e locais.

3. Ajuste Geral por Riscos e Ambiente de Controlo

Este ajuste e proposto ao Comité de Recursos Humanos do Grupo apos a revisao
efetuada pelas funcoes de riscos, auditoria e cumprimento. Os fatores podem ser
externos ou internos (por exemplo, podem consistir nos maus resultados das
avaliacoes realizadas pelos supervisores ou pelas funcées de controlo), podendo dar
lugar a ajustes negativos e positivos. Este ajuste é decidido anualmente e aplicar-se-
a como um aumento ou diminuicao direta da pool, podendo ser aplicado como um
valor fixo ou como uma percentagem sobre a referida pool.

4. Ajuste excecional:

Em determinadas situacoes podera ser necessario efetuar um ajuste discricionario a
pool de bonus do Pais para ter em conta fatores que nao tenham sido considerados
noutros componentes do sistema de bonus e para garantir que a pool do Pais é
competitiva. Tais fatores podem ser internos ou externos e incluir contribuicoes
extraordinarias do Grupo, ou circunstancias exdgenas como catastrofes naturais ou
riscos geopoliticos que afetem os resultados.

Quando seja solicitado um ajuste excecional positivo, este deve estar suportado por
evidéncias concretas. O primeiro executivo do Pais e o Comité de Recursos Humanos
do Grupo devem aprovar o ajuste antes de ser proposto para aprovacao ao Comité
de Remuneracdes do Grupo.

Quando o ajuste excecional € solicitado ao nivel do Grupo, sendo este aplicavel a um,
a varios ou a todos os paises, devera ser aprovado pelo Comité de Recursos
Humanos do Grupo antes de ser submetido para aprovacao ao Comité de
Remuneracoes do Grupo. A justificacdo do ajuste excecional devera tambem incluir a
posicao das funcdes de controlo relevantes, incluindo a de riscos. O pedido de
aprovacao de um ajuste excecional pode partir tanto de um pais como das fun¢oes
de controlo do Grupo.

Os fundamentos para o ajuste excecional deverao ser evidenciados e a justificacao
comunicada as partes interessadas.
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Este ajuste sera aplicado mediante um aumento ou um decrescimo direto da pool de
bonus, quer com uma percentagem quer sobre 0 mesmo, quer por montante
definido e sera apenas aplicado no ano de referéncia.

Forma de pagamento:

Quando os colaboradores dos segmentos “"Promontorio” e “Faro” sao tomadores de
riscos significativos conforme descrito na Secgdo 5.5 (Identificacdo de tomadores de
riscos significativos) da presente Politica, a compensacdo variavel serd paga pelo
menos parcialmente em acdes ou outros instrumentos adequados, conforme
descrito na Secgdo 5.6 (Retribuicdo de tomadores de riscos significativos) da presente
Politica.

Montantes diferidos sujeitos a objetivos de longo prazo:

Quer os ultimos trés (3) pagamentos, quer o Ultimo pagamento, conforme aplicavel,
da compensacao variavel dos colaboradores dos segmentos “"Promontorio” e "Faro”,
respetivamente, estarao sujeitos a objetivos adicionais de longo prazo. Estes
objetivos serao aprovados anualmente pelos acionistas na Assembleia Geral de
Acionistas de acordo com os que sejam considerados prioritarios para 0s acionistas,
como o crescimento do beneficio por acdo ou retorno total para acionistas (TSR),
bem como outros de capital e riscos. Estas métricas poderao ser absolutas ou
relativas em funcao da comparacao com outras entidades.

Para determinar o montante final a pagar aos colaboradores, sera atribuida as
meétricas a ponderacao correspondente.

Cada pais pode ter outros incentivos de longo prazo se exigido pela regulacao local
ou como consequeéncia de praticas locais ou outro motivo justificado. Estes planos
deverao cumprir os requisitos da seccao de compensacao variavel da presente
Politica e deverao ser remetidos ao Comité de Recursos Humanos do Grupo, que 0s
submetera ao Comité de Remuneractes do Grupo para sua apreciacao. Sendo
aprovados pelo Comité de Remuneracoes, os planos serao submetidos a aprovacao
do Conselho de Administracao do Grupo. Tais planos complementares cumprirao as
regras estabelecidas na Secgdo 5.2 (Compensacdo variavel) da presente Politica e,
quando aplicavel, da Seccdo 5.6 (Retribuicdo dos toradores de riscos significativos).

Modelo de governo da compensagao variavel
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A pool de bonus, as categorias, as metricas e 0s componentes da avaliacao
qualitativa serao propostos anualmente pelo Comité de Recursos Humanos do
Grupo e serao submetidos ao Comité de Remuneracdes do Grupo para revisao.
Sendo aprovados pelo Comité de Remuneracoes, os planos serao submetidos a
aprovacao do Conselho de Administracao do Grupo. No caso dos Administradores
Executivos do Grupo, o Conselho de Administracao solicitara a aprovacdo dos
acionistas do Grupo.

A funcao global de Compensacao partilhara com todos os paises e negocios globais a
pool de bonus, as categorias, as metricas e os componentes da avaliacao qualitativa.
Os objetivos de cada métrica serao estabelecidos por cada Pais de acordo com os
objetivos do Grupo e revistos internamente com as funcées correspondentes (i.e.
Funcao de Controlo Financeiro).

A concretizacao de cada objetivo e componente qualitativa sera avaliada no final do
ano por cada Pais (ou negdcio global) e pelo Comité de Recursos Humanos do Grupo,
que também propora o desempenho do Grupo, inclusive, se for o caso, o ajuste geral
de riscos e de ambiente de controlo e o ajuste excecional. O Comité contara, para
esta revisao, com a participacao das funcdes de riscos, cumprimento, auditoria,
intervencao e controlo de gestao e financeira do Grupo, de forma a assegurar que
todos os riscos presentes e futuros sao tidos em consideracao.

O Comité de Recursos Humanos submetera as pools de bonus para revisao ao
Comité de Remuneracoes do Grupo e, se concordar, o Comité submetera as
propostas ao Conselho de Administracao do Grupo.

Conforme estabelecido na Seccdo 5.2 (Compensacdo variavel), a dotacdo individual
para cada colaborador dos segmentos "Promontorio” e “Faro” da pool de bonus do
Pais sera realizada com base no cumprimento dos objetivos individuais dos
colaboradores dos referidos segmentos. Devera existir uma ligacao clara entre
compensacao, desempenho e a alocacao de compensacao variavel devera estar
alinhada com o risco e promover boas condutas.

Compensagao relacionada com contratagao e reten¢ao

Aplica-se a Secgao 5.1 (Principios retributivos) da presente Politica.

Contratos de trabalho
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Para além das regras aplicaveis na Seccdo 5.1 (Principios retributivos) da presente
Politica, aplica-se o seguinte:

- Cessacao: 0 pagamento de compensacOes por cessacao antecipada da relagao
laboral devera ser autorizado no nivel adequado e pago de acordo com a
normativa local. Os referidos pagamentos devem refletir o desempenho e
cumprimento.

- Clausulas de nao-concorréncia: o dever de ndo-concorréncia devera ser
estabelecido relativamente a entidades e atividades de natureza semelhante as
do Grupo, uma vez cessada a relacao com o colaborador membro do segmento
Promontorio ou Faro O prazo de nao-concorréncia devera ser razoavel, justo e
adaptado as praticas locais e a normativa local. Nunca devera ser inferior a dois
(2) anos para colaboradores do segmento “Promontério” e a seis (6) meses para
colaboradores do segmento “Faro”, e em contrapartida pagar-se-a 100% do
salario base anual, por cada ano, ou caso seja inferior ao ano, a parte
proporcional, salvo se a normativa local, a pratica do mercado ou a existéncia de
outras formas de compensacao derivadas da extincao da relacao laboral
estabelecam outros valores ou duracao.

- Prazo de pré-aviso: Os prazos de denuncia deverao ser razoaveis, justos e
adaptados as praticas locais e normativa local. O referido prazo podera ser
adaptado para cada caso considerando a importancia estratégica da funcao, a
confidencialidade, a substituibilidade, etc., mas nunca devera ser inferior a seis (6)
meses para colaboradores do segmento "Promontoério” ou trés (3) meses para
colaboradores do segmento “Faro”, salvo se a normativa local ou a pratica do
mercado prescrevam outros valores ou duracao.
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Seccdo 5.5: Identificagdo de Tomadores de Riscos Significativos
Introducao e ambito de aplicagao

O objetivo desta seccao € o cumprimento da regulamentacao aplicavel
estabelecendo regras, principios, orientacoes e critérios comuns de interpretacao
que assegurem a adequada identificacdao e reporte da remuneracao deste coletivo.
Esta seccao sera desenvolvida atraves de regulamento adicional de implementacao.

A funcao global de Compensacao, com a aprovacao dos 6rgaos de governo do Grupo,
desenvolvera os regulamentos, procedimentos e outra documentagao necessaria
para por em pratica esta seccao da Politica.

Todas as subsidiarias/filiais deverao estar ativamente envolvidas na implementacao
e cumprimento desta seccao, com base nos procedimentos estabelecidos no
regulamento de implementacao, tomando em consideracao, quando adequado, 0S
requisitos reqgulatorios locais.

Em caso de duvida quanto a aplicabilidade desta seccao, devera ser consultada a
funcao global de Compensacao inserida na funcao de Recursos Humanos
Corporativa.

Principios
Principios basicos:

Para o desenvolvimento desta seccao e da implementacao do respetivo
regulamento foram seguidos 0s sequintes principios basicos:
Abordar a heterogeneidade e diversificacao geografica do Grupo, identificando
paises, divisoes e, na generalidade, "unidades"', conforme exigido pela normativa,
quando resulte aplicavel esta seccao tanto individualmente como sendo parte do
Grupo Santander.
Providenciar as referidas unidades com critéerios para aplicar o regulamento numa
base normalizada.

1 0 termo unidade é usado na generalidade para abranger qualquer agrupamento organizacional
que possa ser considerado isoladamente num dado momento, com a finalidade de aplicar a
regulamentacgao.
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Monitorizar, como Grupo, a identificacao deste coletivo e manter um registo
devidamente atualizado, disponibilizando-o ao Banco Central Europeu ou a
qualquer outra entidade reguladora local, quando solicitado.

Realizar o processo de identificacao pelo menos uma vez por ano.

Principios basicos de identificacao:

A seccao sobre identificacao do coletivo baseia-se no regulamento em vigor em cada
momento, que estabelece os critérios nos seguintes termos:

Qualitativos: referem-se ao conjunto de critérios utilizados para considerar um
individuo como pertencente a este coletivo devido a sua posicao no ambito da
organizacao ou devido a responsabilidade detida na mesma.

Quantitativos: referem-se ao conjunto de criterios utilizados para considerar um
individuo como pertencente a este coletivo em consequéncia da retribuicao
recebida pelos servicos prestados.

Internos: referem-se aqueles critérios nao expressamente abrangidos pela
regulacao aplicavel, mas que se deduzem pela respetiva compreensao e
finalidade, como sendo logicos no contexto especifico do Grupo.

Serao, igualmente, definidos critéerios para identificar e classificar as unidades onde
0s critérios acima serao aplicados. Estes critérios baseiam-se em elementos simples
e conhecidos, tais como capital, margem bruta, volume de receitas ou aqueles
outros que sejam adequados para o0 negocio principal da unidade, e deverao refletir a
importancia relativa de cada uma das unidades identificadas que possam afetar o
perfil de risco do Grupo Santander.

A funcao global de Compensacao definira os criterios de proporcionalidade, tanto em
relacao a importancia relativa das unidades, como aos diversos niveis de
responsabilidade das posicoes ocupadas pelos individuos em analise, para facilitar a
respetiva implementacao. Neste contexto, sera definido um processo simples, mas
objetivo e possivel de ser auditado, que também permitira a identificacao de
individuos que ndo devam ser considerados como coletivo identificado devido ao
principio de proporcionalidade.

O procedimento de desenvolvimento desta seccao incluira os critérios de valoracao
da retribuicdo para efeitos dos critérios qualitativos, quantitativos e internos. Em

todo o caso as entidades do Grupo terao em conta as componentes da retribuicao
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fixa e da compensacao variavel, atribuidos pelos servicos prestados no exercicio
anterior ao da identificacao.

Por ultimo, para se desenvolver esta seccao e implementa-la, a funcao de Recursos
Humanos corporativa tera em linha de conta as melhores praticas e tendéncias de
mercado.

Funcdes e responsabilidades

Compete a funcao de Recursos Humanos do Grupo zelar pelo cumprimento desta
seccao e definir o regulamento de implementacao adequado, bem como qualquer
norma suplementar necessaria para cumprir esta responsabilidade.

A funcao de Recursos Humanos do Grupo determinara, tal como previsto na
regulamentacao, as unidades a que se aplica esta seccao. A funcao sera tambem
responsavel pela observacao e controlo de tal implementacao no ambito das
referidas unidades.

A referida funcao devera estar capacitada para prestar informacdes, a pedido de
qualquer regulador ou supervisor em qualquer momento, sobre os membros do
coletivo identificado, juntamente com os critérios base que os qualificam para
aquela condicao, a sua localizacao fisica, organizativa e funcional e qualquer outro
elemento que se tenha tido em consideracao para cumprir de forma satisfatoria esta
tarefa pela fun¢ao. Em qualquer caso, o Comite de Supervisao de Riscos, Regulatorio
e Cumprimento, em conjunto com o Comité de Remuneracoes, supervisionara, pelo
Menos uma vez por ano, o processo sequido para identificar os tomadores de riscos
significativos.

A funcao Recursos Humanos de cada unidade é responsavel pela identificacao dos
colaboradores que devem fazer parte do coletivo identificado e por prestar apoio a
funcao de Recursos Humanos Corporativa na implementacao desta politica. Se uma
qualquer entidade nao integrar uma funcao Recursos Humanos propria, a funcao de
gestao a quem foi delegada aquela funcdo assumira esta responsabilidade na
entidade e, na falta desta, a tarefa revertera para a funcao Recursos Humanos
Corporativa.

A funcao global de Compensacao no ambito da funcao global de Recursos Humanos
determinara os elementos fundamentais seguintes para o processo de identificacao
do coletivo atraves do regulamento implementado:
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Partes do processo;
Instrumentos e materiais necessarios;
Calendario.

A funcao de Recursos Humanos de cada unidade é responsavel pela identificacao da
normativa local (ou outra) que poderd ter um objetivo semelhante ao da presente
seccao. As funcdes de Recursos Humanos nas subsidiarias/filiais determinarao, se for
necessario, a adocao de procedimentos adicionais e documentos para cumprir com
tais requisitos locais nao incluidos nesta seccao nem no regulamento de
implementacao.

A funcao de Recursos Humanos de cada unidade é responsavel por propor e
promover melhorias nesta seccao e/ou nos seus elementos base. A funcao de
Recursos Humanos Corporativa estabelecera qualquer procedimento que seja
necessario para facilitar o cumprimento desta responsabilidade.

Finalmente, a funcao global de Compensacao é igualmente responsavel por resolver
conflitos que surjam da aplicacdo da regulacdo que afete o Grupo (incluidas nesta
seccdo e na documentacdo que a desenvolve e permite a sua aplicacdo). Quando
adequado, submetera tais controvérsias ao Comité de Remuneracoes para decisao.

Avaliacao, monitoriza¢ao e controlo

A funcao global de Compensacao apresentara aos Comités de Remuneracoes e de
Supervisao de Riscos, Regulatorio e Cumprimento, pelo menos, uma vez por ano, as
alteracoes ao coletivo identificado e aos elementos base relativos ao procedimento
de identificacao efetuado.

A responsabilidade pela monitorizacao e avaliacao do cumprimento desta seccao por
parte das unidades cabe a funcao global de Compensacdao, que reportara
devidamente 0s riscos que surjam de um cumprimento inadequado, obtendo o
apoio, se necessario, das areas corporativas de cumprimento, riscos ou assessoria
juridica.

A funcao global de Compensacao sera sujeita a supervisao e controlo relativamente
a implementacao da presente seccao, conforme o estabelecido pelos requisitos

regulamentares e no modelo de governo do Grupo. Especificamente, a funcao
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Auditoria Interna realizara uma revisao periodica dos principais aspetos da
implementacao desta seccao, tarefa que sera incluida no seu plano de atividades.
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Seccdo 5.6: Retribuicao de Tomadores de Riscos Significativos
Introducao

Esta seccao contem instrucdes quanto a retribuicao do Tomadores de Riscos
Significativos (também denominado por coletivo identificado) estabelecida pelo
Grupo Santander de acordo com a Seccdo 5.5 (Identificacdo de Tomadores de Riscos
Significativos) da presente Politica.

A funcao global de Compensacdo, com as aprovacoes necessarias dos orgaos de
governo do Grupo, elaborara os regulamentos, orientacdes ou outra documentacao
que seja necessaria para a implementacao desta seccao da Politica. Em especial,
estas orientacdes incluirao o funcionamento anual dos diferimentos relativos a
compensacao variavel concedida anualmente e ao pagamento de indemnizacoes em
caso de cessacao da relacao de trabalho.

Ambito de aplicacéo

Esta seccao aplica-se as politicas e praticas de remuneracao para Tomadores de
Riscos Significativos em todos os paises e/ou funcdes identificadas ao nivel de Grupo.
Cada pais deve dispor de politicas adicionais, se necessario, para abranger
Tomadores de Riscos Significativos identificados a nivel local. A identificacao de
Tomadores de Riscos Significativos é regulada na Secgdo 5.5 (Identificacdo de

Tomadores de Riscos Significativos) da presente Politica.

Caso surjam duvidas quanto a aplicabilidade desta seccao, devera consultar a fungao
global de Compensacao no ambito da fun¢ao de Recursos Humanos Corporativa.

Principios

E aplicavel o disposto na Seccdo 5.7 (Principios Retributivos) da presente Politica.
Retribuicao Fixa

O salario fixo, complementos e pagamentos por mobilidade para Tomadores de

Riscos Significativos estdo previstos na Seccdo 5.1 (Principios retributivos) da
presente Politica.
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Compensacao Variavel

A seccao que trata da compensacao variavel na presente Politica contem instrucoes
sobre a concecao e implementacao da compensacao variavel e devera sempre ser
cumprida, com os requisitos adicionais a seqguir indicados para os Tomadores de
Riscos Significativos.

A compensacao variavel total nao podera exceder um limite maximo de 100% da
retribuicao fixa, mesmo quando tenha ocorrido um desempenho excecional.
Contudo, este limite podera ser aumentado extraordinariamente até ao maximo de
200% da retribuicao fixa se tal for aprovado pelos acionistas do Banco Santander
S.A., nas condicOes previstas pela reqgulamentacao aplicavel. A funcao global de
Compensacao é responsavel pela confirmacao a cada entidade do Grupo das
posicoes cuja compensacao variavel possa exceder 100%. Este racio nao podera, em
nenhum caso, ser excedido no caso das funcdes de controlo, conforme identificadas
na Seccdo 5.7 (Retribuicdo das funcdes de controlo).

A funcao global de Compensacao providenciara orientacées aos paises e areas de
negocios com os critérios para considerar os diversos elementos retributivos como
compensacao variavel ou fixa.

Caso a normativa local estabeleca regras proprias para o calculo dos limites da
compensacao variavel (por exemplo, ter em consideracdo a retribuicdo fixa
anualizada e ndo a efetivamente paga no caso de admissdes a meio do exercicio),
sera pedida a validacao da funcao global de Compensacao.

Diferimento:

Uma parte da compensacao variavel sera diferida e pode estar sujeita a critéerios de
desempenho adicionais. A proporcao e os prazos do diferimento dependerao das
categorias seguintes em que se encontra integrado o colaborador:

1. Administradores Executivos do Grupo e Tomadores de Riscos Significativos com
compensagao variavel total acima de um determinado limite, comunicado
anualmente pela fungao de Compensacdao de RH do Grupo: 60% diferida,
disponibilizada em partes iguais durante um periodo de 5 anos, sendo os ultimos
3 anos sujeitos a objetivos de longo prazo.

2. Diretores de Divisdo e de Areas Corporativas, Country Head dos Paises que
individualmente representem pelo menos 1% do capital do Grupo e outros
Tomadores de Riscos Significativos com compensagao variavel total acima de um
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determinado limite, comunicado anualmente pela funcao de Compensacao de RH
do Grupo: 50% diferida, disponibilizada em partes iguais durante um periodo de 5
anos, sendo os ultimos 3 anos sujeitos a objetivos de longo prazo.

3. Outros Tomadores de Riscos Significativos (incluindo colaboradores dos segmentos
"Promontoério” e "Faro” ndo abrangidos nos pontos 1 e 2 acima): 40% diferida,
disponibilizada em partes iguais durante um periodo de 3 anos; dos quais,
unicamente para Promontorios e Faros, o ultimo ano com sujeicao a objetivos de
longo prazo.

Na aplicacao do principio da proporcionalidade, os Tomadores de Riscos
Significativos a quem seja concedida uma compensacao variavel anual que nao
exceda um total de 50.000 Euros brutos, serao excluidos do esquema de diferimento
acima descrito.

Os detalhes sobre os objetivos aplicaveis a compensacao variavel diferida ou de
longo prazo, podem ser consultados na Seccdo 5.2 (Compensacdo variavel) da
presente Politica.

Tanto o periodo como as percentagens de diferimento poderao ser aumentados se
requerido pela normativa local. Todos os pagamentos imediatos ou diferidos devem
ser efetuados pelo menos 50% em acdes ou instrumentos adequados, podendo
determinar-se, para planos especificos, que esta percentagem seja maior. A
compensacao variavel devera ser concebida e implementada nos termos dos
regulamentos aplicaveis aos planos especificos.

A compensacao variavel diferida devera ser sujeitas as disposicoes sobre aplicacao
de clausulas malus estabelecidas na Seccdo 5.8 (Aplicacdo de clausulas malus e
clawback) da presente Politica.

Instrumentos:

Pelo menos 50% dos montantes diferidos e 50% dos pagamentos imediatos da
compensacao variavel para os Tomadores de Riscos Significativos serao efetuados
em instrumentos, dando-se preferéncia a actes do Banco Santander ou
instrumentos relacionados tais como American Depositary Receipts (ADRs). Sujeito a
aprovacao da funcao Recursos Humanos do Grupo, ou se for o caso, dos orgaos de
governo, e quando a sociedade é cotada na Bolsa de Valores e tenha um
determinado volume de negodcios no Mercado local, a entidade podera utilizar
instrumentos locais, dando preferéncia as acoes da sucursal.
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Cada pais devera usar outros instrumentos se exigido pelo regulador ou normativa
local. Estas situacbes serao revistas pela funcao de Recursos Humanos do Grupo,
para que tambéem cumpram a regulamentacao do Grupo.

Para obter informacao adicional sobre os instrumentos a utilizar, devera consultar a
funcao global de Compensacao no ambito da funcao global de Recursos Humanos.

Periodo de retencao:

Qualquer instrumento concedido aos Tomadores de Riscos Significativos, seja como
parte do pagamento imediato, seja como pagamento da parte diferida, serao
sujeitos a um periodo de retencao de um ano, para que durante o decurso dos doze
(12) meses seguintes a entrega dos instrumentos, o participante ndo os possa
vender.

Tambem nao podera ser utilizada, com caracter geral, qualguer forma de cobertura
sobre os referidos instrumentos, quer antes da sua entrega, quer durante o seu
periodo de retencao.

Pagamentos equivalentes a dividendos e dividendos:

Nao serao recebidos dividendos ou pagamentos equivalentes a dividendos relativos
a compensacao variavel diferida em acoes ou instrumentos concedida apos 2016,
durante o periodo de diferimento, a favor dos seus beneficiarios.

Nao obstante o acima referido, os dividendos pagos relativos a quaisquer acoes ou
instrumentos semelhantes que tenham sido atribuidos sao permitidos mesmo
durante o periodo de retencao de um (1) ano posterior a atribuicao.

Juros sobre pagamentos diferidos em numerario:

A compensacao variavel diferida em numerario, concedida apos 2016 ndo vencera
juros, durante o periodo de diferimento, a favor dos seus beneficiarios.

No momento do pagamento em numerario dos valores diferidos, e sujeitos aos
Mesmos requisitos, podera ser pago um valor em numerario que compense o efeito
da inflacao sobre o referido montante diferido. A funcao global de Compensacao
estabelecera as recomendacodes e critérios para a aplicacao local desta situacao, que
sera apresentada ao Comité de Remuneracoes do Grupo.
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Cobertura pessoal:

Os colaboradores nao estao autorizados a utilizar estrateégias de cobertura para
transferir a exposicdo ao risco sobre a compensacao variavel, tanto diferida como
retida, para um terceiro. Os seguintes acordos nao sao permitidos:

- Um contrato que requeira que um terceiro efetue direta ou indiretamente
pagamentos a um colaborador que esteja relacionado ou corresponda a
montantes que se tenham reduzido a compensacao variavel do colaborador.

A aquisicao ou detencao de produtos financeiros derivados que sejam destinados
a cobertura de perdas associadas aos instrumentos recebidos como parte da
compensacao variavel.

Um contrato de seguro que cubra o risco de diminuicao do valor da remuneracao.
Regras especificas para determinados conceitos de compensacao
Incentivos de longo prazo:

No caso dos incentivos de longo prazo (descritos na Sec¢do 5.71. Principios retributivos
e Seccdo 5.2. Compensacdo variavel) aprovados como um plano separado, no
momento da concecao e diferimento, devera ter-se em consideracao o seguinte:

e No caso de planos atribuidos sem sujeicao ao cumprimento de um objetivo
inicial mas apenas a objetivos plurianuais, entende-se que 0S MesMOS Sao
concedidos no exercicio em que se verificam os referidos objetivos
plurianuais do plano. O periodo de diferimento aplicavel, conforme referido
anteriormente, iniciar-se-a apos a atribuicao do incentivo.

e No caso de planos atribuidos apos a verificacao dos objetivos anuais e que
estejam tambem sujeitos a objetivos plurianuais, entende-se que 0s mesmos
sao concedidos no exercicio em que se cumpram o0s objetivos anuais. O
periodo de diferimento terminara um ano apos ter sido efetuada a avaliacao
dos objetivos plurianuais.

Beneficios discricionarios de pensao:
Os beneficios discricionarios de pensao (descritos na Seccdo 5.1. Principios

retributivos) estdo sujeitos a malus e clawback durante o periodo e condicoes
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descritas nesta seccao e na Seccao 5.8 Aplicacao de Clausulas Malus e Clawback.
Assim, caso um tomador de risco significativo seja beneficiario de um beneficio
discricionario de pensao e cesse o seu contrato de trabalho no Grupo antes da sua
passagem a situacao de reforma, os beneficios discricionarios de pensao manter-se-
ao, na integra, em forma de instrumentos durante um periodo de, pelo menos, 5
anos a contar da data de cessacao do contrato de trabalho. Se esta situacao ocorrer
na data da passagem a situacao de reforma, aplicar-se-a um periodo de retencao de
5 anos ao montante total pago em instrumentos.

Indemnizag¢des por cessa¢ao do contrato de trabalho:

Nao serdo tidos em consideracao 0s seguintes montantes pagos a titulo de
indemnizacao por cessacao do contrato de trabalho para efeitos do calculo do racio
maximo da compensacao variavel, aplicacao de diferimentos e de pagamentos em
instrumentos:

e Indemnizac6es obrigatorias por despedimento previstas na legislacao laboral
nacional, por decisao do tribunal, calculadas mediante a formula genérica
previamente definida, prevista na normativa local, na politica local ou que se
possa ser considerada como uma pratica comum no mercado local no caso
de cessacao dos contrato de trabalho.

e Quando estdo sujeitas a clausula de nao concorréncia e se proceda ao
pagamento nos exercicios futuros até ao maximo anual do valor a
remuneracao fixa que tenha sido paga no periodo de nao concorréncia se o
colaborador ainda estava ao servico.

e No caso de uma determinada area de negocio ver reduzida significativamente
a sua atividade, seja inviavel ou adquirida por outra entidade sem que oS
colaboradores tenham a opcao de manter o seu contrato de trabalho

e Quando seja celebrado um acordo num caso de conflito laboral, potencial ou
real, para evitar levar a situacao a tribunal, sempre e quando se tenha
demonstrado as razoes da adequacao da quantia da indemnizacao por
cessacao do contrato de trabalho.

Contratagao e retengao
E aplicavel a Seccdo 5.1 (Principios Retributivos) da presente Politica.

Contratos de trabalho
E aplicavel a Seccéo 1 (Principios Retributivos) da presente Politica.
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Processo de comunicacao

O Grupo Santander implementara um processo de comunicacao para assegurar que
os Tomadores de Riscos Significativos compreendem as implicagdes do seu estatuto,
especialmente aquelas relativas a aplicacao de Clausulas malus e clawback
estabelecidas na Secc¢ao 5.8 (Aplicacdo de Clausulas Malus e Clawback) da presente

Politica.
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Secc¢do 5.7: Retribuicao de Funcbes de Controlo
Introducao

Esta seccao contem principios sobre a retribuicao das funcoes de controlo
estabelecidas pelo Grupo Santander.

A funcao global de Recursos Humanos emitira as orientacbes em materia de
identificacao das funcoes de controlo para fins de informacao, incluindo exemplos e
esclarecimentos adicionais para a implementacdo desta seccao da presente Politica.

Ambito de aplicacio

Esta seccao aplica-se a todos os colaboradores com funcoes de controlo no ambito
de todos os paises, divisdes e unidades do Grupo Santander.

As funcoes de controlo sao definidas como sendo cargos exercidos nas areas de
risco, cumprimento, auditoria interna, financeira, contabilidade e controlo de gestao.

Com caracter geral, todas as posicoes que formem parte das funcdes de riscos,
cumprimento e conduta, auditoria e intervencgao geral e controlo de gestao, fazem
parte das funcbes de controlo e estao sujeitas ao disposto nesta seccao. As
sociedades filiais podem identificar as posicoes que, integrando-se dentro destas
funcoes, ndo realizam efetivamente uma funcdo de controlo (por exemplo equipas
de recuperacao de ativos integradas em riscos) e submeté-las a consideracao da
funcao global de Compensacao. Tambem se existirem posicoes dedicadas ao
controlo independente noutras funcoes (por exemplo relacionadas com o controlo
de planos de suficiéncia de capital ou liquidez) devem ser identificadas como tal e
estar sujeitas ao previsto nesta seccao.

Se necessario o conteldo desta seccao podera ser aplicado no futuro a outras
funcoes que caibam dentro da definigao de fun¢des de controlo.

Montante da retribuicao

58



O pacote total das retribuicoes das funcoes de controlo devera ser competitivo no
Mercado, para atrair colaboradores suficientemente qualificados e experientes para
0 exercicio das funcoes.

Estrutura da retribuicao

Os elementos da retribuicao da funcdo de controlo (incluindo o diferimento e
pagamento de incentivos de longo prazo) podem estar em consonancia com a
politica aplicada aos restantes colaboradores, sem prejuizo das adaptacdes que
sejam necessarias de acordo com a regulamentacao prevista.

Compensagao variavel

Em geral, o racio médio da retribuicao fixa sobre a compensacao variavel para as
posicoes das funcdes de controlo sera superior ao das funcoes de negocio. Em
qualquer circunstancia, a compensacao variavel das funcoes de controlo nao devera
ultrapassar 100% da remuneracao fixa no ano da sua atribuicao.

Deve existir uma ligacao clara com o desempenho da funcao de controlo para a
determinacao do nivel de cumprimento de qualquer plano de incentivos a longo
prazo quando se utilize como métrica o resultado do Grupo.

Meétricas de bonus e objetivos individuais

Os bonus das funcoes de controlo podem ter na sua origem a mesma pool de bonus
que os outros colaboradores, conforme decidido pela gestao local ou do centro
corporativo, desde que a pool de bonus global esteja ajustada ao risco e que 0s
objetivos individuais sejam baseados no desempenho da fun¢ao de controlo. O
bonus dos colaboradores dos segmentos “Promontorio” e "Faro” inseridos em
funcdes de controlo terao a sua origem na pool de bonus do Pais em causa ou do
centro corporativo conforme descrito na Seccdo 5.4 (Retribuicdo dos segmentos
“Promontdrio” e “Faro”).

O ¢rgao de governo adequado (Comité de Remuneracoes local ou Conselho de
Administracdo local) pode decidir atribuir uma pool de bénus especifica para as
funcdes de controlo, mesmo numa situacao de prejuizo, se as fun¢des de controlo
tenham contribuido para o sucesso a longo prazo do negoécio. Nesta situacao e
quando seja aplicavel aos colaboradores dos segmentos “"Promontorio” e “Faro”, o
Conselho de Administracao do Grupo mediante proposta do Comitée de
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Remuneracdes revera e aprovara a pool de bonus especifico ou o montante
individual.

Os objetivos individuais deverao ser baseados predominantemente no desempenho
da funcao de controlo, em vez dos resultados do negocio, mas devem estar
alinhados como o sucesso a longo prazo dos objetivos de negocio, em particular os
referentes a criacao e manutencao de uma base solida de capital.

Processo para a determinac¢ao do boénus

O desempenho da funcao de controlo devera ser avaliado por quadros
independentes das areas de negocio que supervisionam.

Para a maioria dos colaboradores esta avaliacao sera realizada pelos membros com
maior responsabilidade na mesma funcao de controlo (i.e. o CRO — Diretor de Riscos
local para os colaboradores da funcao de riscos, o CCO - Diretor de Cumprimento e
Conduta local para os colaboradores da mesma funcao de cumprimento e conduta,
etc.). Todavia, para um numero restrito de colaboradores nos cargos de maior
responsabilidade, identificados no "Modelo de Gobierno Matriz- Filial" (e.g. CROs de
cada pais), tal serad baseado num minimo de 30% em objetivos do Grupo e 70%
(ajustavel em funcao da percentagem de objetivos do Grupo) em objetivos locais ou
conforme refletido em cada momento no mencionado Modelo.

Para os postos de maior responsabilidade a avaliacao e a determinacao da
retribuicao sera realizada por uma comissao ou 6rgao de governo independente.
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Seccao 5.8: Aplicacao de Clausulas Malus e Clawback
Introducao

A presente seccao contém instrucoes para a aplicacao de clausulas malus e
clawback estabelecidas pelo Grupo Santander. Apos previa consulta da funcao
global de Compensacao inserida na funcao Recursos Humanos, estas disposicoes
podem ser adaptadas, quando seja necessario para o cumprimento da normativa
local ou das recomendacoOes das entidades supervisoras locais.

A funcao global de Compensacao, com as aprovacoes dos orgaos de governo do
Grupo que sejam necessarias, elaborara os regulamentos, orientacdes e outra
documentacdo que seja necessaria para a implementacao desta sec¢ao da presente
Politica.

Ambito de aplicacéo

Esta seccao reqgula o malus, definido como a capacidade para reduzir total ou
parcialmente o montante da compensacao diferida, e clawback, definido como a
capacidade de recuperar uma parte ou a totalidade do montante da compensacao
variavel paga no passado ou cujo direito ja tivesse sido atribuido.

Malus e Clawback poderao ser aplicados a totalidade da compensacao variavel
atribuida e/ou paga a Tomadores de Riscos Significativos, tal como identificados na
Seccdo 5.5 (Identificacdo de tomadores de riscos significativos) da presente Politica, e
aquela atribuida e/ou paga a qualquer outro colaborador a quem se determine que
fique sujeito a malus e/ou clawback em conformidade com a regulacao de um plano
especifico de compensacao variavel.

A compensacao variavel inclui bonus e incentivos de longo prazo que abranjam um
periodo pré-determinado, os incentivos das equipas comerciais, 0os bonus de
retencao, a compensacao variavel garantida, os beneficios discricionarios de
pensoes, e outras atribuicoes que possam vir a ser consideradas como compensacao
variavel (incluindo pagamentos por cessacao de contrato).

Pessoas abrangidas
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A analise da aplicacao das clausulas devera incluir a identificacao de todas as
pessoas que possam estar envolvidas num evento identificado (tal como abaixo
descrito), incluindo pessoas com funcdes de supervisao, gestao ou controlo, a fim de
determinar se malus e clawback terao de ser aplicados.

Nao obstante o atras referido, a aplicacao de clausulas de clawback devera ser
restrita a funcdes que tenham uma participacao mais direta no evento identificado.

|dentificacao de Eventos

A aplicacdo de malus e/ou clawback inicia-se com a ocorréncia de um evento
identificado, conforme especificado na presente seccao.

A aplicacao de clawback sera suplementar a aplicacao de malus, e tera assim lugar
quando esta ultima € insuficiente para o impacto que o evento deveria ter na
compensacao variavel. Sem prejuizo da sua condi¢cao suplementar, o clawback sera
aplicavel para alem do malus no caso de eventos muito significativos, como a sequir
apresentados.

No caso em que seja identificado um evento, a aplicacao de malus sera prioritaria e
apenas quando a aplicacao de malus esteja esgotada e seja insuficiente, sera
aplicavel o clawback.

Os eventos identificados podem ser classificados como menores, significativos ou
muito significativos. As definicdes destas categorias sao estabelecidas mais adiante.

A aplicacdo de malus efou clawback deve iniciar-se nas situacdes em que se
verifigue um deficiente desempenho financeiro da entidade no seu conjunto ou
numa sua divisao ou area concreta, ou por situacoes criadas por colaboradores,
devendo verificar-se, pelo menos, os sequintes fatores:

a) Caso a instituicdo e/ou a unidade de negocios onde o colaborador identificado trabalhe
seja afetada por falhas significativas na gestao de riscos;

b) Aumento significativo nos fundos proprios economicos ou regulatorios de base da
instituicao ou unidade de negocios;

¢) Quaisquer sancoes regulatorias ou condenacoes judiciais para as quais tenha contribuido
o colaborador identificado; bem como incumprimento do codigo de conduta interno da
instituicao;
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d) Comportamentos incorretos, individuais ou coletivos. Serd dada especial relevancia aos
efeitos negativos derivados da comercializacao de produtos inadequados e as
responsabilidades das pessoas ou 6rgaos que tomaram essas decisoes.

Adicionalmente, as politicas individuais de cada Pais devem incluir quaisquer outros
critérios requeridos pela regulamentacao e/ou pelos proprios reguladores locais.

Periodo de aplicacao

Para qualquer compensacao variavel sobre a qual seja aplicado um esquema de
diferimento, o periodo de aplicacao estender-se-a até a data em que termine o
periodo de retencao da ultima entrega do instrumento financeiro previsto para a
referida compensacao variavel.

Quando nao se apligue um esquema de diferimento, o periodo de aplicacao
terminara na data definida no plano de compensacao variavel e, caso tal nao tenha
sido previsto, nunca ultrapassara a data do quinto aniversario a contar da data da sua
atribuicao. A normativa local podera obrigar a fixar um prazo maior.

Funcdes de controlo

As fungbes de controlo e controlo de gestao tém a obrigacao de prestar informacoes
e fazer recomendacOes aos orgaos de decisao locais ou do Grupo quanto a potenciais
eventos que possam dar lugar a aplicacdo de malus e/ ou clawback., por forma a
facilitar a tomada de decisoes.

Dimensao do ajuste

A decisdo quanto a dimensao do ajuste e quanto a utilizacdo de malus e/ou clawback
devera ser baseada nas circunstancias do evento identificado. O orgdo local
competente devera tomar uma decisao baseada nas recomendacdes recebidas das

funcdes de controlo locais e da funcao Recursos Humanos.

A fim de determinar a dimensao do ajuste e a aplicacao de malus e/ou clawback, os
eventos podem ser classificados em trés amplas categorias:

e Evento menor: evento que se relaciona com uma unica pessoa e com efeito
limitado em matéria de riscos (incluindo o reputacional), exigéncias de capital
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ou desempenho financeiro com impacto na unidade de negocios ou na entidade,
e que apenas desencadeara a aplicacao de malus;

e Evento significativo: evento que envolve um numero reduzido de colaboradores
e com efeito significativo em matéria de riscos (incluindo o reputacional),
exigéncias de capital ou desempenho financeiro nos negocios da unidade de
negocios ou da entidade em causa, e que desencadeara a aplicacao de malus e,
quando aplicavel, de clawback apenas em casos em que a aplicacao de malus
seja considerada insuficiente; e,

e Evento muito significativo: evento que tenha um impacto muito significativo e
desfavoravel no perfil de riscos (incluindo o reputacional), exigéncias de capital
e desempenho financeiro, da entidade. Observando as prioridades entre malus
e clawback acima descritas, 0os eventos muito significativos poderao
desencadear ambas as acoes malus e clawback.

Identificacdao do evento e respetivo registo

As unidades de negocio, as funcdes de controlo e outras funcoes identificarao os
eventos que poderao dar lugar a aplicacao de malus e clawback, nos termos dos
procedimentos estabelecidos para este efeito.

Comunicacao

Os participantes de incentivos sujeitos as disposicoes de malus e clawback deverao
ser informados destas circunstancias no momento da comunicacao do plano e
guando o incentivo é atribuido.

Sendo desencadeado um evento malus e/ou clawback, os participantes devem ser
informados quanto aos ajustes efetuados na compensacao diferida e/ou
compensacao variavel concedidas e as razées para tais ajustamentos (malus) ou
penalizacao (clawback).

Processo de Governo

A decisdo de aplicacdo de malus e/ou clawback é da competéncia dos 6rgaos de
governo locais de cada entidade e do Comite de Recursos Humanos do Grupo no
caso de colaboradores do centro corporativo (ou no érgao de governo em que este
possa delegar para certos grupos de colaboradores), exceto quanto ao segmento
Promontorio relativamente ao qual o Comité de Recursos Humanos do Grupo
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enviara a proposta de aplicacao ao Comité de Remuneracoes e ao Conselho de
Administracao do Grupo para efeitos de aprovacao.

A funcao de Recursos Humanos local reportara ao grupo de trabalho corporativo de
Malus e Clawback ou ao Comité de Recursos Humanos do Grupo qualquer proposta
de aplicacao de malus e clawback decorrente de eventos localmente identificados. O
Comité de Recursos Humanos do Grupo podera rever todos 0s casos em
coordenacao com as funcoes corporativas de controlo acima indicadas. Da mesma
forma, o grupo de trabalho corporativo de malus e clawback e o Comite de Recursos
Humanos do Grupo poderao identificar qualquer evento desencadeado nao proposto
pelos 6rgaos de decisdo locais aos quais malus e/ou clawback seriam aplicaveis. O
Comité de Recursos Humanos do Grupo informara adequadamente destas situacoes
a funcao local de recursos humanos para efeitos de execucao.

O Comité de Recursos Humanos do Grupo prestara anualmente informacoes ao
Comité de Remuneracdes quanto a aplicacao de malus e clawback no ambito do
Grupo para a respetiva avaliacao de acordo com as regras e regulamentos do
Conselho de Administracao da empresa-mae.

O ¢6rgao de governo correspondente de cada subsidiaria/filial assegurara que o
cumprimento das politicas de remuneracao quanto a compensacao variavel é
compativel com a solidez do capital.

Variagdes especificas para paises ou grupos de colaboradores

Todos os processos No ambito de um pais deverao estar incluidos no mandato do

orgao de governo local adequado, incluindo a Divisao Santander Corporate &
Investment Banking.
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Governo e aprovacao

O Conselho de Administracao do Grupo aprovou esta seccao da Politica, mediante
proposta da Comissao de Retribuicdes, na sua sessao de 24 de julho de 2018.
A interpretacao deste documento e da competéncia da funcao global de

Compensacao, que sera apoiada quando seja necessario pelo comité de Recursos

humanos do Grupo.

Este documento entra em vigor na data da sua publicacao, estando sujeito a revisoes
periodicas ou outras que se considerem apropriadas.

CONTROLO DE ALTERAGOES
Versdo do Data Comentario Aprovado por
documento
02/2017 Criacao do documento Consejo de
Administracion de
Banco Santander, S.A.
19/12/2017 — Modificagdo da Seccao 8 Consejo de
Administracion de
Banco Santander, S.A.
24/07/2018 Revisdo geral do documento, com Consejo de
especial énfase nas seguintes Administracion de
modificacoes: Banco Santander, S.A.
— Controlo e Seguimento da Politica
(Capitulo 4)
— Principios da Remuneracao (Seccéo
5.1.)
— Compensacdao Variavel (Seccao 5.2.)
— Remuneragao de Promontério e Faro
(Seccdo 5.4
— Remuneracao de MRTs (Seccdo 5.6.)
— Remuneracdo das Func¢oes de
Controlo (Seccao 5.7.)
26/11/2019 — Principios de Compensacao Variavel.
(Seccan 5.1)
Board of Directors
— Retribuicao das Equipas Comerciais l
) Banco Santander, S.A.
(Seccdo 5.3)
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— Metodologia Pool Compensacao
Variavel. (Seccdo 5.4.)

— Juros sobre Pagamentos em
numerario Diferidos (Seccéo 5.6.)
— Métricas de Bonus e objetivos

individuais das Funcoes de Controlo
(Seccédo 5.7.)
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Anexo 2
Objetivos Anuais

Resultado do pais

Métricas Avaliagao
Quantitativas Qualitativa

Clientes
Acionistas

+

Resultado do grupo

Metricas Avaliacao
Quantitativas Qualitativa

Clientes
Acionistas

¥

Bonus Pool Pais

-

Bonus Pool Pais Ajustado

¥
¥

Bénus pool Final Pais
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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 Supervisdao de Seguros e Fundos de Pensées (adiante designada por
ASF), designadamente no seu capitulo VI. Relativo a avaliacdo da Politica de
Remuneracao, a politica de remuneracao deve ser submetida a uma avaliacao
interna independente, com uma periodicidade minima anual, executada pelas
funcoes-chave da instituicao, em articulacao entre si.

Esta avaliacao deve incluir designadamente, uma analise da politica de remuneracao
da instituicao e da sua implementacao, a luz das recomendacoes da Circular, em
especial sobre o respectivo efeito na gestao de riscos e de capital da instituicao.

Esta avaliacao sera apresentada ao orgao de administracdao e a Comissao de
Vencimentos da Sociedade na forma do presente Relatério e que contém os
resultados da analise a politica de remuneracoes, sendo nomeadamente
identificadas, caso aplicavel, as medidas necessarias para corrigir eventuais
insuficiéncias a luz das recomendacoes da Circular.

A este proposito, cabe referir que a Sociedade foi objecto de uma auditoria levada a
cabo pela Auditoria Interna a implementacao das politicas de Solvéncia Il durante o
ano de 2018, tendo sido requerido que ficasse definido da politica de remuneracoes
que a empresa assegura que os acordos relativos as remuneracoes celebrados com
0s prestadores de servicos nao incentivam a assuncao de riscos excessivos face a
estrategia de gestao de riscos da empresa, no ambito da adopcao das Orientacoes
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 preparacao com vista a aplicacdo da
Diretiva n.° 2009/138/CE do Parlamento 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 consideracao que da analise de acolhimento das
Orientacoes acima referidas, foi este o Unico ponto considerado como necessario

robustecer na Politica, tendo sido 0 mesmo acrescentado em 20719 nesta politica.

Assim, nao se consideram existir insuficiéncias a luz das recomendacoes plasmadas
na Circular nao sendo por conseguinte, propostas quaisquer medidas de correcgao.
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