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1. INTRODUGAO

O principal objetivo desta Politica de Remuneragdo (doravante, a "Politica") é estabelecer as bases da
forma como a Santander Totta Seguros S.A. (doravante STS) gere a remuneracdo de todos os seus
colaboradores, bem como dos membros dos drgdos sociais. Em suma, esta Politica visa estabelecer e
alinhar, de forma clara e concisa, as praticas remuneratérias da STS com os seus principios orientadores
fundamentais e normas aplicaveis.

Adicionalmente, dada a natureza do seu negdcio, a STS considera os seus profissionais como o principal
elemento para alcancar os seus objetivos e contribuir para o progresso das pessoas e das empresas. A
remuneracdo é um elemento fundamental na gestao de talento e motivacao dos colaboradores e, por
essa razao, é essencial ter uma Politica de Remuneracdo que estabeleca os principios, processos e critérios
para a atribuicdo de referida remuneracao.

Para além de promover uma cultura de alta performance, onde o desempenho e a capacidade de impacto
dos colaboradores sdo recompensados, a Politica deve promover, no contexto de uma Empresa
Responsavel, bons comportamentos e estar alinhada com os interesses dos acionistas, colaboradores,
clientes e sociedade.

Neste sentido, uma empresa responsavel necessita de uma cultura sélida que ndo incentive condutas ou
comportamentos que limitem ou ponham em risco a manutenc¢do de uma base sélida de capital e que
permita a gestdo, o controlo e a supervisdo eficaz da variedade de riscos que o Grupo Santander enfrenta,
incluindo os decorrentes de sistemas de retribuicao.

Por este motivo, a STS adota praticas remuneratdrias consistentes que cumpre com todos os requisitos
regulamentares aplicaveis, incluindo os do Grupo Santander, em que esta inserida.

Esta Politica é desenvolvida tendo por base a Politica de Remuneragao do Grupo Santander, bem como o

restante normativo corporativo relevante nesta matéria.

A presente politica é publicada e divulgada no sharepoint interno “Santander Totta Seguros —
Comunicacdo Interna” com acesso de todos os colaboradores.

2. DEFINIGOES

As defini¢des dos principais conceitos incluidos na Politica sdo as seguintes:
* Grupo Santander: é constituido pelo Banco Santander S.A. e respetivas filiais.

* Remuneragdao Fixa: Remuneracdo, cuja concessdo e montante estdo sujeitos as seguintes
condicBes principais: a) é baseada em critérios pré-determinados; b) tais critérios ndo sdo
discriciondrios e refletem o nivel de experiéncia profissional e a antiguidade do pessoal; c) é
permanente, ou seja, € mantida ao longo do tempo em associagdao com as responsabilidades
especificas da organizagdo; d) é irrevogavel; o montante permanente s6 pode ser alterado através
de negociacdo coletiva ou apds renegocia¢do, de acordo com os critérios nacionais de fixacado de
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saldrios; e) ndo pode ser reduzida, suspensa ou terminada pela entidade; e f) ndo depende do
desempenho.

Compensacao Varidvel: Remuneragao ndo definida de acordo com os critérios acima referidos.
Além disso, a contrapartida financeira que o individuo recebe serd varidvel e esta associada ao
grau de cumprimento de um ou mais objetivos quantitativos ou qualitativos, cujo cumprimento é
diferido no tempo, e a avaliacdao deste cumprimento pode ser fixada por periodos de um ano ou
menos, ou mesmo de vdrios anos. Este conceito de remuneracdao recompensa a criacao de valor
acrescentado, tanto por individuos como por equipas, bem como a satisfacdo dos interesses dos
acionistas, e visa alcancar efeitos de motivagao, atracdo e retencao de individuos.

Pool de Bénus: E o montante maximo disponivel anualmente para a definicdo da compensacdo
variavel, sendo calculado através da soma da compensacdo varidvel base dos participantes,
multiplicada pelo grau de realizacdo das métricas quantitativas e qualitativas correspondentes,
assim como outros fatores ou ajustes que se aprovem na definicdo das métricas.

Malus: Clausula que permite a Entidade reduzir a totalidade ou parte da compensacao variavel
diferida com base em determinadas circunstancias (ajustamento ex post relativo a riscos) antes
de ter sido adquirida.

Clawback: Clausula através da qual os colaboradores abrangidos sdo obrigados a reembolsar a
Entidade parte ou a totalidade da compensacdo varidvel ja paga ou ja adquirida com base em
determinadas circunstancias ou ajustamentos ex post de risco.

Fungdes Chave: considera-se func¢des-chave da Sociedade a Fungdo Atuarial, a Funcao de Gestao
de Riscos, a Funcao de Verificacdo de Cumprimento e a Funcdo de Auditoria Interna.

3. AMBITO DE APLICACAO

Esta Politica aplica-se a todos os colaboradores com vinculo laboral a Sociedade. A Politica aplica-se
também aos drgaos sociais e as fungdes chave, considerando as especificidades reguladas nas sec¢des 5.3.

e54,

4. FUNGOES E RESPONSABILIDADES

Esta secgao detalha algumas das fungdes e responsabilidades mais relevantes desta Politica:

A fungao de Compensagao é responsavel pela elaboragdo das diretrizes da estrutura de remuneragao e
procedimentos necessdrios para a implementacdo desta politica na STS e deve também assegurar que
esta politica e as praticas de remuneracdo associadas estdo em conformidade com os regulamentos
aplicaveis, para o que sera apoiada pela fun¢do de Verificagdo do Cumprimento e por outras funcgdes,
conforme necessario.

A drea de Pessoas e Cultura implementa os procedimentos locais de gestdo de compensacgdo e é
responsavel por assegurar a implementacdo desta Politica. Deve implementar os controlos basicos
necessdrios, derivados das suas responsabilidades, para supervisionar e assegurar que essas praticas
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sejam levadas a cabo de acordo com os principios previstos e/ou estabelecidos nos regulamentos internos
aplicaveis. Os incidentes resultantes do seu incumprimento detetados pelas fun¢des envolvidas, incluindo
a fungdo de Verificagdo do Cumprimento, serdo tidos em conta durante as fases de aprovacdo, revisdo e
controlo da Politica de Remuneragao.

A funcdo de Gestdo de Riscos ajudara e contribuirad para a definicdo de métricas de desempenho dentro
da categoria de gestdo de riscos nos esquemas de compensacao varidvel para os quais é especificada na
presente Politica, e apoiard as outras fungdes envolvidas na sua medicdo e avaliacdo. A fungado de Gestao
de Riscos, em conjunto com as fungbes de Verificagdo do Cumprimento e Auditoria Interna, também
participara no processo de calculo destes esquemas, revendo e fazendo propostas de ajustamentos,
ligados a gestdo do risco ou de natureza extraordindria. Finalmente, a funcdo de Gestdao de Riscos
colaborara, juntamente com as fungdes de Verificagdo do Cumprimento e Auditoria Interna, nos processos
de aplicacdo de ajustamentos ex post a compensacdo varidavel dos universos abrangidos, fornecendo
informacgBes sobre incidentes com impacto no perfil de risco, bem como fazendo parte dos féruns e
comités em que estes incidentes sdo analisados e, quando apropriado, as responsabilidades associadas.

A luz da normativa aplicavel o 6rgdo de fiscalizagdo da STS avalia anualmente a Politica, sendo o resultado
dessa avaliacdo objeto de apreciacdo por um revisor oficial de contas.

Os resultados da avaliacdo interna da Politica, bem como a respetiva certificacdo e parecer do revisor
oficial de contas, sdo enviados a Autoridade de Supervisdo de Seguros e Fundos de Pensdes, pelo érgao
de administracdo da STS.

5. PRINCIPIOS GERAIS E SECGCOES DA POLITICA

Esta Politica rege-se pelos seguintes principios gerais aplicaveis a todos os colaboradores:

* As retribuicdes devem estar alinhadas e ter em conta os interesses tanto dos acionistas como dos
tomadores de seguros, segurados e beneficiarios, para que os interesses dos colaboradores ou da STS
nao sejam incentivados em detrimento dos interesses daqueles; devem também centrar-se na criacdo
de valor a longo prazo e serem compativeis com uma gestao de risco adequada e rigorosa, bem como
com a estratégia, valores e interesses a longo prazo, assim como a manutengado de uma base sélida de
capital;

* A politica de remunera¢do deve ser adequada a dimensao, natureza e complexidade da atividade
desenvolvida ou a desenvolver pela STS e, em especial, no que se refere aos riscos assumidos ou a
assumir.

« O conjunto de praticas retributivas promovera uma gestao salarial ndo discriminatéria quanto a género
(“gender neutral”), a igualdade de oportunidades e a eliminacdo das desigualdades que possam existir
com base no género do colaborador, tanto com cardcter geral como tomando em conta aqueles casos
em que homens e mulheres desempenhem o mesmo trabalho ou de similar valor (“equally
remunerated for equal work or work of equal value”);

* Integragdo de riscos em matéria de sustentabilidade na atividade da empresa nas suas multiplas
dimensdes, em alinhamento com as regras estabelecidas no Regulamento (UE) 2019/2088, do
Parlamento Europeu e do Conselho, de 27 de novembro de 2019, o qual estabelece regras
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harmonizadas de transparéncia aplicaveis aos intervenientes no mercado financeiro no que se refere
aintegracao, na sua atividade, dos riscos em matéria de sustentabilidade e a prestacao de informacdes
relacionadas com a sustentabilidade em relagdo a produtos financeiros, considerando-se “riscos em
matéria de sustentabilidade”, os acontecimentos ou condi¢des de natureza ambiental, social ou de
governacdo (“ESG — Environmental, Social and Governance aspects”), cuja ocorréncia é suscetivel de
provocar impacto negativo significativo, efetivo ou potencial, no valor do investimento.

* O pacote e a estrutura remuneratdria global devem ser competitivos, de modo a facilitar a atracao e
retencdo de talento; este nivel competitivo de remuneragao no mercado local deve ser determinado
através de um procedimento formal documentado;

* Aestrutura e o montante da remuneracdo devem estar em conformidade com as leis e regulamentos
aplicaveis e devem ser consistentes com a Politica do Grupo Santander, desde que a legislacao local
nao o impega;

* O montante da remuneracdo ndo pode ser inferior ao saldrio minimo fixado por lei ou ao saldrio
minimo de subsisténcia ou “Living Wage” do pais em que o colaborador trabalha;

* A remuneragdao procurard apoiar os colaboradores na sua vida profissional e familiar através da
concessao de beneficios adicionais;

* Aremuneracdo é fixa ou varidvel. Ndo existe uma terceira categoria;

* Os conflitos de interesses devem ser sempre evitados quando relacionados com decisGes sobre
retribuicdo (e.g. os prdprios ndo devem ser responsaveis por decisGes relativas a sua proépria
remuneragao);

* As decisdes sobre remuneracdo aplicar-se-do sem nenhum tipo de discriminacdo e serdo sempre
derivadas da avaliacdo do desempenho, do posicionamento competitivo desejado e da coeréncia
interna.

Em referéncia a prioridade do Grupo Santander de uma gestdo salarial ndo discriminatdria baseada no
género, a STS estabelecerd um sistema de medi¢do e monitorizagao de “gender pay gap” e de “equal pay
gap” calculado anualmente de acordo com os critérios estabelecidos local e/ou corporativamente, de
modo a permitir uma monitorizagao uniforme.

Além disso, serdo analisadas as causas de “gender pay gap” e/ou “equal pay gap” e serdo estabelecidos
ajustamentos e acbes corretivas de acordo com as politicas e praticas locais destinadas a eliminar
qualquer tratamento discriminatério. Adicionalmente, serdo concebidas e implementadas agdes
relacionadas com a gestdo salarial ndo discriminatdria, de acordo com estabelecido na normativa
aplicavel.

A determinacdo e aprovacdo das indemnizagBes por cessacdo da relacdo laboral, incluindo a clara
atribuicdo de responsabilidades e poderes de decisdo, bem como de partilha de fung¢des relevantes,
qguando apropriado, obedece a regras corporativas do Grupo Santander as quais traduzem as normas
regulamentares aplicaveis a cada momento.

A indemnizacdo devida em cada caso deve ser razoavel, justa e adaptada as praticas locais e aos requisitos
regulamentares.

Os eventuais acordos de ndo concorréncia pés-contratuais sdo geralmente remunerados. Compete a STS
decidir os periodos durante os quais os contratos proibem a prestacdo de servicos a outras empresas ou
entidades, o montante e a duragao desses periodos.
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Dependendo do contexto e da prdtica geral do mercado, a STS analisard a que categorias de
colaboradores, deve aplicar as clausulas de ndao concorréncia, nomeadamente os colaboradores que
trabalham em dreas de negdcio particularmente expostas a consequéncias negativas, ou outras areas
igualmente sensiveis, no caso de esses colaboradores abandonarem a STS e comecarem a trabalhar para
outras empresas. As exceg¢des aos principios acima referidos podem ser autorizadas pelo Conselho de
Administracdo da STS com base na legislacdo ou pratica local se devidamente justificadas. Conforme
apropriado, podem ser celebrados contratos com colaboradores que proibam a prestacdo de servicos a
outras empresas ou entidades sem autorizagdo expressa.

No caso dos Administradores Executivos da STS, tal autoriza¢do ou validagdo sera da responsabilidade do
Conselho de Administracdo. Pode também ser estabelecida uma obrigacdo de ndo concorréncia
relativamente a empresas e atividades de natureza semelhante as do Grupo do Santander.

A forma de remuneracdo prevista nos acordos celebrados com os prestadores de servicos ndo incentiva a
assuncao de riscos excessivos face a estratégia de gestdo de riscos da empresa e aos limites de tolerancia
ao risco, pois sdo estabelecidos com base num perimetro de atividades e/ou outputs contratualizados,
bem como com base em precos pré-acordados, conforme também previsto na Politica de Subcontratacdo
em vigor na STS.

As politicas e praticas de remuneragao devem ser documentadas e mantidas durante pelo menos cinco
(5) anos a partir da ultima data em que foram aplicadas e devem estar disponiveis a pedido das
autoridades competentes, do drgdo de fiscalizacdo, ou da funcdo de Auditoria. A Politica de Remuneragao
e outros documentos regulamentares internos relacionados estardo permanentemente a disposicdo de
todos os colaboradores. A documentacdo a fornecer as autoridades competentes, ao 6rgao de fiscalizacdo
e a funcdo de auditoria deve incluir, mas ndo deve limitar-se, aos objetivos e aos colaboradores a quem
estas politicas se aplicam e aos pormenores da sua aprovag¢ao e implementagdo. Os critérios e
metodologias utilizados para avaliar o desempenho dos colaboradores que estd ligado a sua remuneragao
devem também ser acessiveis, transparentes e auditdveis.

Seccdo 5.1: Remuneragao Fixa:

A remuneragado fixa é aplicavel a todos os colaboradores e deve representar uma proporcao significativa
da compensagdo total. Todos os elementos da compensagao fixa devem cumprir com os requisitos legais
e regulamentares, e pode ser composta pelos seguintes conceitos:

* Saldrio anual bruto: serd um montante que estard em consonancia com a experiéncia profissional e o
nivel de responsabilidade do colaborador e sera conducente a reter e atrair os melhores talentos, cujo
pagamento é fracionado em 14 ou 12 meses, conforme aplicavel. Podera ser revisto a luz dos requisitos
legais e regulamentares, da equidade interna, das praticas e referéncias de mercado comparaveis e do
desempenho do negécio.

* Compensacao por mobilidade internacional poderdo ser pagos complementos para compensar os
colaboradores que sejam deslocados para outros paises por motivos laborais, que poderao ser pagos
como um montante discricionario.

* Complementos: podem ser concedidos outros complementos, baseados na fungdo, responsabilidade
ou outros, atendendo as condi¢ées de mercado, politicas, praticas e normas locais, que, atendendo a
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sua natureza especifica, poderdo ser suprimidos, caso se verifiguem altera¢des significativas dos
elementos com base nos quais foram definidos e estejam reunidas as condicdes legais para o efeito.

* Pensdes: os colaboradores beneficiam de um plano de pensdes de contribuicdo definida, nos termos
do previsto no Acordo Coletivo de Trabalho (ACT) do setor segurador, ndo carecendo por isso de
aprovagdao em Assembleia Geral. A STS efetua anualmente contribui¢des para o plano individual de
reforma de valor igual a 3,25 %, aplicadas sobre a retribuicio base anual do trabalhador. Em
conformidade com as regras previstas no ACT, o valor capitalizado das entregas para o PIR é resgatdvel
pelo trabalhador, nos termos legais, na data de passagem a reforma por invalidez ou por velhice
concedida pela Seguranca Social, existindo uma garantia de capital sobre os montantes da
transferéncia inicial e das contribui¢des efetuadas pela Companhia e pelos préprios beneficidrios.

Os beneficios que se concedam tém em consideracdao o ACT, as praticas de mercado e os acordos
eventualmente aplicaveis.

Secgdo 5.2 Compensacgao Variavel

A compensacdo varidvel deve recompensar o desempenho por alcancar os objetivos individuais, de
negécio local e, caso se aplique, do Grupo Santander.

A compensacdo varidvel total a conceder ndo deve limitar a capacidade da STS e/ou do Grupo Santander
para manter uma base de capital sélida a longo prazo. Por isso sera necessario considerar:

* O montante total da compensacgao varidvel a conceder correspondente ao exercicio.
* A compensacdo varidvel que se pagard ou se consolidard naquele ano.

Quando se estabelegam planos de compensagdo variavel, quer se trate de planos novos ou de continuagao
dos planos em curso, deverdo ser efetuadas estimativas de pagamento em diferentes cenarios.

A atribuicdo de qualquer compensacgao varidvel sera determinada principalmente com base no resultado
do processo de gestdo do desempenho ou nivel de contribuicdo, e pode de tempos a tempos ter em conta
a geracdo de valor para a STS e Grupo Santander, avaliada com base em parametros objetivamente
mensuraveis. As métricas em que se baseia a atribuicdo da compensagdo varidvel devem ter sempre os
controlos necessdrios para assegurar que existe uma relagdo adequada entre o desempenho e a
compensacao varidvel atribuida. A compensacdo varidvel individual serad definida de acordo com uma
féormula que, em linha com o acima exposto, refletira essencialmente os resultados do processo de gestao
do desempenho, ou com uma discricionariedade razodvel e sera confidencial, embora possa ser sujeita a
ajustamentos em circunstancias excecionais. A discricionariedade excecional deve ser sempre
documentada e justificada.

Os objetivos individuais definidos para os colaboradores no ambito do processo anual de avaliagao e
gestdo do desempenho obedecerao, de modo geral, aos requisitos estabelecidos na normativa interna e
nos modelos aplicdveis®, devendo reger-se pelos principios estabelecidos nestes documentos de
referéncia.

1 politica de Gestdo de Desempenho e Modelo "My Contribution" do Grupo Santander os quais s30 aqui adotados
pela STS, com as necessdrias adaptagdes a Sociedade.
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No ambito do modelo “My Contribution” o colaborador, em articulagdo com o Manager, devera definir
até um maximo de 5 objetivos, dos quais pelo menos 1 deve ser partilhado pelo Manager de acordo com
seus proprios objetivos (O qué), atribuindo um peso minimo de 10% a cada um dos objetivos. O manager
atribuird uma classificacdo a cada um dos objetivos, com base no seu cumprimento e tendo em
consideracdo a escala de 3 niveis: Underperformance (abaixo do esperado), Good Performance (bom
desempenho) e Exceptional (excecional). A pontuacdo final dos objetivos serd calculada como uma média
ponderada de todos. O colaborador serd ainda avaliado pelo manager em relacdo a sua forma de
trabalhar, com base nos comportamentos corporativos e outros critérios relacionados com cultura
(“COMOQO”) e desempenho na gestdo de riscos (“RISCOS”). “COMO “e “RISCOS” funcionardo como
modificadores (com as seguintes pontuacdes: -0,25; 0; 0,25) e atuardo como fatores de ajuste das notas,
sendo utilizados apenas em casos excecionais em que o colaborador demonstre desempenho excecional
ou abaixo do esperado.

O resultado final da avaliacdo de desempenho individual (de 1 a 3) estard correlacionado com as
percentagens de atribuicdo da compensacado varidvel base de cada colaborador, incluidas numa matriz
tedrica desenvolvida para o efeito e ajustada com base na pool anual de bdénus disponivel para a STS,
obtendo-se com base nela a proposta de % de compensacao variavel base a receber por cada colaborador,
assegurando também que existe uma correlacdo entre o resultado da avaliacdo do desempenho individual
e a compensacdo varidvel atribuida. Este modelo de Gestdo do Desempenho serd um elemento a
considerar, de forma complementar, noutros que possam vir a ser definidos para determinadas funcées
ou equipas.

Todos os planos de compensacgao varidvel deverao:

* Recompensar o desempenho sustentavel, tendo em conta os objetivos alcancados e como se
alcangaram.

* Promover uma gestdo prudente dos riscos, bem como dos comportamentos alinhados com a
cultura do Grupo Santander.

* Ter em conta o nivel de responsabilidade de cada posi¢ao, definindo objetivos diferenciados em
fungao deste.

* Promover o conhecimento e aplicacdo das disposicdes do Codigo de Conduta no dia-a-dia dos
colaboradores, e outros coédigos aplicdveis a determinados segmentos, bem como da
regulamentacdo aplicdvel em geral, e ndo incentivar a negociacdo por conta prépria ndo
permitida.

Este tipo de remuneragdo é de natureza extraordinaria e variavel, existindo sempre a possibilidade que
nenhum montante seja recebido se os requisitos para o seu recebimento ndo forem preenchidos.

Em qualquer caso, tal remuneracdo ndo é consolidavel nem fara parte do salario fixo, mesmo que seja
paga recorrentemente por um periodo de tempo prolongado.

De modo geral, serdo considerados como compensagao variavel os seguintes elementos:
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e Prémio de Desempenho de Empresa anual/Pool de Bonus

O Prémio de Desempenho de Empresa anual tem como objetivo garantir uma correta correlacao
entre os niveis de retribuicdao resultantes e a evolucao de determinados resultados do grupo em
niveis distintos, incluindo o local; tais resultados incluem os relacionados com a medi¢do da gestao
do risco e a solvéncia da entidade. Deve favorecer o alinhamento com a estratégia e a cultura da
STS e do Grupo Santander.

A pool de bénus anual sera baseada em fatores qualitativos e num conjunto adequado de métricas
guantitativas que avaliam o cumprimento dos objetivos e, se aplicavel, com limites de
cumprimento que combinam o curto e o longo prazo e que sdo consistentes com a gestdo dos
riscos presentes e futuros, além de estar alinhada com os objetivos estratégicos da STS e do Grupo
Santander. A revisdo do cumprimento de objetivos incluira a revisdao do impacto das inspecdes e
decisbes do supervisor, bem como decisdes judiciais ou administrativas que evidenciem mas
praticas ou falhas de controlo. Os pesos de cada métrica podem ser diferentes em cada unidade,
dependendo do seu peso estratégico. A sua conformidade, juntamente com a determinagdo da
pool, serd analisada com base no governo interno local e nas avaliagdes das fungGes de Gestdo de
Riscos, Verificacdo do Cumprimento e Auditoria.

A compensacado variavel final definida tem em conta o prémio de desempenho de empresa de
referéncia (“base”), a pool de bénus disponivel e o desempenho individual do colaborador.

e Pool da compensag¢do varidvel:

A compensacdo varidvel individual sera definida a partir da pool de bénus disponivel para a STS. A
pool de bdénus serd determinada como resultado de um processo interativo que comecgara no
ultimo trimestre do ano e serd aprovado no inicio do primeiro trimestre do ano seguinte, pelos
Orgaos de governo do Grupo Santander, conforme abaixo indicado. A pool de bdnus serd
determinada de acordo com as seguintes fases:

Avaliacdo da STS;

Avaliacdo do Grupo Santander

Ajuste geral por riscos e ambiente e, controlo;
Ajuste excecional.

PwnNPE

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

1. Avaliacao da STS:

Conforme definido, a avaliacdo da STS serd baseada em métricas quantitativas e qualitativas
definidas a partir das prioridades do Grupo Santander e que se poderdo agrupar em categorias
concretas como resultados, comissdes geradas ou outras. As métricas e objetivos fixam-se no
inicio de cada exercicio.
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A ponderacdo de cada categoria sera definida com base nas prioridades de curto, médio e longo
prazo, fixadas nos processos de orcamento e planificacdo estratégica.

O desempenho da STS deve ser avaliado com base nas métricas quantitativas e qualitativas do
negdcio global de Wealth Management & Insurance (“WM&I”), as quais sdo depois refletidas ao
nivel do Negdcio de Seguros e de cada pais.

e As métricas quantitativas sdo avaliadas atendendo a objetivos pré-definidos. No geral,
qguando o desempenho é menor do que o limite de 75% do objetivo, o resultado quantitativo
sera zero para essa métrica. Se, por outro lado, for superior a 150%, o resultado quantitativo
sera 150% para essa métrica. Este ultimo limite pode ser derrogado mediante autorizacao
prévia do Comité de Remuneragdes do Grupo Santander. Algumas métricas poderdo ser
sujeitas a limites especificos.

* A avaliagdo qualitativa deve ser realizada para cada categoria utilizando questdes pré-
definidas, que devem ser respondidas com justificacdes claras e apoiadas em evidéncias. Para
cada categoria, a extensdo do potencial ajuste qualitativo é de 35%, para cima ou para baixo.

A avaliagdo sera revista de acordo com o modelo de governo adotado pelo Negdcio Global
de WM&I e pelo Comité de Recursos Humanos do Grupo Santander, devendo contar sempre
com contribuicdo das fungdes de Risco e de Cumprimento.

2. Avaliacdo do Grupo Santander:

A avaliacdo do Grupo Santander serd definida com base em métricas quantitativas e qualitativas
e poderdo ser aprovadas para categorias concretas como clientes, acionistas (incluindo risco,
capital e rentabilidade) e outras. As métricas e os objetivos de cada uma delas sdo estabelecidas
no inicio do ano. O desempenho do Grupo Santander sera considerado de forma conjunta com o
desempenho do Negdcio Global de WM&I de forma ponderada.

A finalidade desta avaliacdo é demonstrar que a estratégia do Grupo Santander assenta cada vez
mais em plataformas globais baseadas numa forte colaboracdo entre as liderangas do Grupo
Santander e locais.

3. Ajuste Geral por Riscos e Ambiente de Controlo

Este ajuste é proposto ao Comité de Recursos Humanos do Grupo Santander apds a revisao
efetuada pelas fungGes de Riscos, Auditoria e Cumprimento. Os fatores podem ser externos ou
internos (por exemplo, podem consistir nos maus resultados das avaliacGes realizadas pelos
supervisores ou pelas funcdes de controlo), podendo dar lugar a ajustes negativos. Este ajuste é
decidido anualmente e aplicar-se-a como uma diminuicdo direta da pool, podendo ser aplicado
como um valor fixo ou como uma percentagem sobre a referida pool.

4. Ajuste excecional:

Em determinadas situagGes podera ser necessario efetuar um ajuste discricionario a pool/ de bénus
da STS para ter em conta fatores que ndo tenham sido considerados noutros componentes do
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sistema de bdénus e para garantir que a pool da STS é competitiva. Tais fatores podem ser internos
ou externos e incluir contribuicdes extraordinarias do Grupo Santander, aspetos relacionados com
a retencdo de talentos (desde que o desempenho dos beneficiarios seja o exigido) ou
circunstancias exdgenas como catastrofes naturais ou fatores macroeconémicos ou geopoliticos
qgue afetem os resultados.

Os fundamentos para o ajuste excecional deverao ser evidenciados e a justificagdo comunicada as
partes interessadas.

Este ajuste sera aplicado mediante um aumento ou um decréscimo direto da pool, quer através
de uma percentagem sobre o mesmo, quer através de um montante fixo e serd apenas aplicado
no ano de referéncia.

e Qutros conceitos de retribuigcdo varidvel

o Compensacdo variavel garantida: regra geral, os montantes recebidos como bdnus nao
podem ser garantidos. Nao obstante, apenas durante o primeiro ano de trabalho efetivo na
STS, é possivel garantir o pagamento de um montante minimo de retribuicdo variavel nas
condicBes seguintes:

- A base de capital deve ser suficientemente sdlida para permitir o pagamento;

- Qualquer compensacao varidvel garantida estara sujeita, com caracter geral, a politica
de diferimento aplicavel.;

- Acompensacdo varidvel garantida so sera concedida ao mesmo colaborador uma vez no
momento da sua contratacdo. Ndo é possivel atribuir a compensacao variavel garantida
por mudanca de empregador dentro do Grupo Santander.

- Deve informar-se a fun¢do responsavel por Recursos Humanos dos montantes
correspondentes para que os possam registar e reporta-los adequadamente.

A compensacdo variavel garantida ndo conta para efeitos do montante maximo de
compensacao variavel no ano de admissao.

o Buyouts: quando os colaboradores sdo recrutados no exterior, apenas poderdo ser
compensados pela perda de retribuicdo diferida e ndo atribuida quando existam provas
razoaveis de tal perda e a entidade disponha de uma base sélida de capital.

Nestes casos, a perda da expetativa da compensagdo varidvel serd compensada em termos
equivalentes aos estabelecidos para a remuneracdo que o colaborador deixe de receber na
entidade empregadora anterior: periodo de pagamento, montantes e forma de pagamento
(like for like). Ndo obstante, e por decisdo da equipa de compensacdo, poder-se-a decidir
substituir os montantes em numerario por agées. A fungdo responsavel por recursos humanos
definirda o montante do buyout (sujeito as condi¢Ges aplicaveis). A compensacdo de buyouts
em ag¢oOes Santander estd sujeita a que esteja em vigor um acordo da Assembleia Geral de
Acionistas ou do Conselho de Administracdao do Banco Santander S.A. que permita a entrega
das acgoes.
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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, passardo a estar sujeitos na STS as clausulas de malus e clawback que
resultem da aplicacdo a compensacdo variavel concedida na STS no mesmo periodo de
tempo.

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

O montante da remuneracgdo 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 BST.

A aplicacdo de buyouts esta sujeita aos procedimentos especificos definidos e aplicaveis em
cada momento pelo Grupo Santander.

o Planos de retengdo: a compensacgao varidvel acordada como parte de eventuais planos de
retencdo nao estd garantida e dependerd, pelo menos, da permanéncia na STS durante um
periodo de tempo pré-determinado ou até que se produza um determinado efeito. Como
regra geral, ndo sera concedido mais do que um prémio de retencdo ao mesmo colaborador
e em nenhum caso, se for atribuido mais do que um prémio, os periodos ou condi¢des de
retencdo poderdo coincidir. Os montantes entregues deverdo cumprir os requisitos relativos
a compensacdo variavel, incluindo os relativos ao racio entre remuneracdo fixa e variavel,
pagamento em instrumentos, diferimento, retencao e cldusulas malus e clawback, quando
aplicavel. Os valores retidos serdo considerados para o rdcio da compensagdo varidvel
maxima, dividida de forma proporcional pelo nimero de anos do plano. No entanto, o valor
total de reten¢do podera ser considerado, apenas, no momento em que se cumpra a condi¢do
de retencdo, desde que estabelecido no plano com base no seu objetivo concreto. Nesse
sentido, quando a STS conceder planos de retencdo devera registar o acontecimento ou
justificacdo que os torne necessarios, bem como a sua duragao, incluindo as datas de inicio e
fim. A STS deve ainda definir as condi¢Ges de retengao e de desempenho aplicaveis; devera
especificar-se um periodo de retengao e uma data ou acontecimento que, uma vez alcangado
ou realizado, determinara se as referidas condi¢cGes especificas de retencdo e desempenho
foram cumpridas. As condi¢Ges de desempenho devem ser diferentes de outras condicbes de
desempenho que se apliguem a outras partes da compensagdo variavel, devendo estar
relacionadas com o interesse legitimo pelo qual o colaborador deve ser contratado e a
conduta de tal colaborador.

Quando forem concedidas RemuneracgGes Varidveis Garantidas, Buyouts, Planos de Retencdo, ou qualquer
tipo de compensacdo varidvel, sera necessario, além do acima referido, informar a funcdo global de
compensacao para que possa registar tais montantes e cumprir as obrigacdes de informacao.

Para ter direito a atribuicdo e pagamento da remuneracdo variavel - varidvel anual ou incentivo trimestral
- serd necessario que a data do processamento o colaborador mantenha o seu vinculo laboral com a STS.
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Secg¢do 5.3: Retribuicdo dos membros dos 6rgdos sociais

Para além do disposto nas secgbes 5.1 e 5.2 (quando aplicavel) sobre remuneracdo fixa e varidvel, a
remuneracdo dos membros dos érgdos sociais deve obedecer a um conjunto de regras adicionais,
conforme abaixo referido.

a) Administradores Nao executivos e Membros do Conselho Fiscal

Os administradores nao executivos, incluindo o Presidente do Conselho de Administragao, que exergam
fungdes de Direcdo noutras entidades do Grupo, podem ter, ou ndo, uma remuneragao pelo exercicio
daquele cargo na Santander Totta Seguros.

Os membros ndo executivos do 6rgdo de administracdo e os membros do drgdo de fiscalizagcdo apenas
auferem Remuneracdo Fixa, fracionada em 12 pagamentos mensais, cujo montante é determinado em
linha com os critérios e praticas utilizados nas restantes sociedades do Grupo, atenta a dimensdo do
negdcio e do mercado em Portugal;

b) Administradores Executivos

Remuneracgado fixa

A Remuneracao Fixa é paga 14 vezes ao ano;

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

A Remuneracdo Fixa dos administradores tem os limites que forem fixados anualmente pela Comissao de
Vencimentos, ndo devendo representar, em 2025, uma parcela inferior a 33% da Remuneracdo Total
Anual.

Compensacgdo varidvel

A remuneragcdo dos membros do Conselho de Administragdo que tenham fung¢des executivas
(administradores executivos) comporta igualmente uma componente varidvel, de atribuicio ndo
garantida, sujeita a diferimento parcial do respetivo pagamento, visando o equilibrio entre o curto e o
médio prazo;

De forma a objetivar e tornar mais transparente o processo de determinagdo da remuneracgdo variavel,
esta tem em conta os objetivos quantitativos e qualitativos da Sociedade, bem como os respetivos
indicadores previstos no Plano Estratégico que sdo definidos anualmente pelo Grupo;

A ponderacdo da consecucdo dos objetivos estratégicos definidos pela e para a Sociedade, seja em termos
absolutos, seja por comparacdo com outras entidades do sector, para efeitos de fixacdo da remuneracdo
variavel, assegurando um adequado alinhamento com os interesses de médio e longo prazo da Sociedade
e dos seus acionistas, a luz da situagao financeira da Sociedade;
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No caso de serem imputados a Sociedade, por acionistas ou por terceiros, responsabilidade por atos de
gestdo, a remuneracao varidvel poderd, mediante decisdo dos acionistas, ser suspensa até ao apuramento
de tais pretensdes e, no caso de serem consideradas procedentes, ndo sera atribuida a respetiva
remuneragdo enquanto nao estiverem liquidados tais danos.

A fixacdo do valor da remuneracdo varidvel terd em consideracdo um conjunto de pardametros em matéria
de sustentabilidade aplicaveis no médio e longo prazo, de acordo com as politicas de integracao dos riscos
em matéria de sustentabilidade implementadas pela Empresa, tendo em vista o desenvolvimento
sustentavel da sociedade e do setor financeiro em particular.

Determinagdo da Remuneragao Varidvel

A remuneracado varidvel dos administradores executivos é 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.

O valor final do prémio de desempenho e inerente remuneracgao variavel sera determinado no inicio do
exercicio seguinte ao do desempenho de funcdes, sobre a base de valor de referéncia e em fungao do
cumprimento efetivo dos objetivos estabelecidos no enquadramento da pool disponivel para o efeito, nos
termos definidos na presente na sua secg¢ao 5.2.

O racio maximo entre o valor de todas as componentes da remuneracgado varidvel dos membros executivos
do érgdo de administragdo e o valor total da remuneragdo fixa ndo pode ser superior a 200%.

Composicdo e regulamentacdo da remuneracdo varidvel

A parte varidvel da remuneragao encontra-se sujeita a diferimento parcial do respetivo pagamento,
visando o equilibrio entre o curto e o médio prazo.

a) A remuneracdo variavel é devida 50% em dinheiro e 50% em instrumentos financeiros
(preferencialmente agGes ou opgbes sobre agdes do Banco Santander, ou instrumentos financeiros
equivalentes ou instrumentos relacionados ou convertiveis em agdes, tais como American Depositary
Receipts (ADRs), sendo parte paga em 2026 e parte diferida em quatro anos, observados os seguintes
parametros:

o 60%, (ou o que for definido de acordo com a situagao aplicavel) dessa remuneragdo sera paga
em 2026, em dinheiro e em instrumentos financeiros. Caso a remunera¢do variavel seja
superior a quinhentos mil euros, apenas serd pago de forma imediata 40% da remuneracao

variavel;

e O remanescente serd pago anualmente, em quatro partes iguais, em dinheiro e em
instrumentos financeiros, observadas as condi¢des previstas. A Sociedade reserva-se, todavia
(através dos seus érgdos competentes e numa logica de congruéncia dentro do Grupo), a
possibilidade de ndo aplicar tal diferimento a quem seja concedida uma compensacdo variavel
anual que ndo exceda um total de cinquenta mil (50.000) Euros brutos e que ndo represente
mais de um ter¢o da sua remuneracgao anual total, e desde que tal possibilidade nao esteja
impedida por determinacdo legal ou regulamentar aplicavel.
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b) Os instrumentos financeiros atribuidos ndo beneficiam de qualquer contrato de cobertura de risco e
ficam sujeitas a condicdao de manutenc¢ao, durante um ano.

c¢) O pagamento da remuneragdo varidvel respeitara as regras de deferimento e os mecanismos de
reducdo (malus) ou reversdo (claw-back) em vigor na Politica a fim de cumprir com os requisitos legais
e regulamentares, bem como observar as recomendacdes e orientacdes emitidas pelas entidades de
supervisdo competentes (nomeadamente tendo em conta decisGes com impacto negativo em
matérias de sustentabilidade). A faculdade de reduzir (malus), total ou parcialmente, o pagamento de
remuneracao diferida e cujo pagamento ndo seja ainda um direito adquirido, bem como de reter no
todo ou em parte remuneracgdo 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 participagdo direta nos acontecimentos identificados.

Identificacdo da parcela diferida e da parcela ja paga

Da remuneracdo varidvel de 2022, encontram-se por pagar dois quartos da remuneracao variavel diferida.
Da remuneracdo varidvel de 2023, encontram-se por pagar trés quartos da remuneracao varidvel diferida.
Da remuneracdo variavel de 2024, foi paga em 2025 a parte ndo sujeita a diferimento. O pagamento do
remanescente encontra-se diferido por quatro anos.

Beneficios

Os administradores executivos com contrato de trabalho com o Banco Santander Totta, S.A., e ndo
obstante a suspensdo do referido contrato, beneficiam de seguro de saude e das vantagens relativas a
atribuicao dos subsidios infantil e de estudo, bem como dos planos de previdéncia e do recurso ao crédito
a habitagao resultantes da regulamentagdo coletiva aplicavel aos trabalhadores do setor bancdrio.

Relativamente aos administradores executivos com contrato de trabalho com a Santander Totta Seguros
S.A. e ndo obstante a suspensdo do referido contrato, esses trabalhadores continuam a beneficiar das
vantagens previstas na regulamentagdo coletiva aplicavel ao setor segurador relativa ao Plano Individual
de Reforma, bem como ao recurso a crédito a habitagdo com taxa correspondente a 65% da taxa de
referéncia do BCE e ao seguro de saude.

Aos Administradores com fungdes executivas é atribuido subsidio de alimentag¢do, nas condi¢cdes em vigor
na Sociedade.

Ndo é previsivel que durante o ano de 2025 venham a ser pagas quaisquer indemnizagdes por cessagdo
antecipada de fun¢des dos Administradores Executivos.
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Secgdo 5.4: Identificagdo e Remuneracdo dos responsaveis das fun¢bes chave, ou das pessoas que
exercem fungdes chave e de outras pessoas cujas atividades profissionais tem um impacto relevante no
perfil de risco da empresa

Identificacdo

O objetivo desta seccdo é estabelecer as normas, principios e critérios de interpretacdo que assegurem a
adequada identificacdo dos responsaveis das fun¢des chave, ou das pessoas que exercem funcdes chave
e de outras pessoas cujas atividades profissionais tem um impacto relevante no perfil de risco da empresa,
nos termos da regulamentacdo aplicavel. Na STS, a designacdo dos responsaveis das funcdes chave é
pessoal e nominativa, implicando o respetivo registo na entidade reguladora, com a assuncdo das
inerentes competéncias.

As funcbes-chave da Sociedade sdo: a Funcdo Atuarial, a Funcdo de Gestdo de Riscos, a Funcdo de
Verificacdo de Cumprimento e a Funcdo de Auditoria Interna.

As funcbes-chave devem ser remuneradas a luz da prossecucdao dos objetivos associados as respetivas
funcdes, independentemente do desempenho das unidades operacionais e das areas sob o seu controlo,
devendo a remuneracdo proporcionar uma recompensa adequada a relevancia do exercicio das referidas
funcdes. Adicionalmente, o atudrio responsdvel deve também ser remunerado de forma consentanea
com o seu papel nainstituicdo e ndo em relacdo ao desempenho desta, nos termos da normativa aplicavel
em cada momento.

Os responsaveis pelas funcGes de Gestdo de Riscos, de Verificagdo do Cumprimento e de Auditoria
Interna, quando exercam fung¢des no Grupo Santander, auferem remuneragdes pagas por outra entidade
do Grupo e ndo sdo remunerados pela Sociedade, aplicando-se a presente Politica as restantes func¢des-
chave.

Os critérios para a identificacdo das outras pessoas cujas atividades profissionais tem um impacto
relevante no perfil de risco da empresa serdo baseados nos regulamentos em vigor em cada momento e
podem ser agrupados nas seguintes categorias:

- Qualitativos: referem-se ao conjunto de critérios relacionados com o cargo ocupado pela pessoa
ou seu nivel de responsabilidade no ambito da empresa;

- Quantitativos: referem-se ao conjunto de critérios relacionados com a remuneracao recebida em
contrapartida pelos servigos prestados pelo colaborador no ano anterior aquele em que é feita a
identificacdo; e

- Outros critérios internos: outros critérios ndo abrangidos pela regulamentag¢dao, mas definidos
pela STS e/ou Grupo Santander.

A funcdo global de Recursos Humanos analisard a eventual ndo aplicabilidade do procedimento de
identificacdo numa base consolidada as entidades do Grupo Santander, de acordo com os regulamentos
aplicaveis, com as exce¢Oes também estabelecidas nos referidos regulamentos a nivel individual.
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A funcao responsavel por Recursos Humanos garante o cumprimento desta sec¢do e a elaboragao das
normas de implementacao correspondentes, bem como de quaisquer normas complementares que
possam ser necessarias.

Remuneragéo

Para além do disposto nas sec¢bes 5.1 e 5.2 (quando aplicavel) sobre remuneracdo fixa e varidvel, a
remuneragdo dos responsaveis por fungées-chave deve obedecer a um conjunto de regras adicionais,
conforme abaixo referido.

O pacote remuneratério das funcGes chave deverd ser competitivo para atrair os melhores talentos e os
elementos de remuneracao podem estar alinhados com a politica aplicavel aos restantes colaboradores,
sem prejuizo das adaptacdes que sejam necessarias de acordo com a regulamentacao aplicavel.

Remuneragdo fixa A Remuneracdo Fixa dos responsaveis por fungdes-chave tem os limites que forem
fixados, ndo devendo representar, em 2025, uma parcela inferior a 70% da Remuneragdo Total Anual.

Compensacgdo varidvel

A remuneracdo das funcbes-chave comporta uma componente varidvel, de atribuicdo ndo garantida,
sujeita a diferimento parcial do respetivo pagamento, visando o equilibrio entre o curto e o médio prazo.

Como elemento da remuneracdo varidvel, estabelece-se um prémio de desempenho da Empresa,
vinculado a objetivos, dependente de avaliacdo anual, com reflexo no ano em curso e nos seguintes,
através do qual sdo pagas prestacdes em dinheiro e instrumentos financeiros.

O valor final do prémio de desempenho serd determinado no inicio de cada exercicio seguinte ao do
desempenho de fung¢des, sobre uma base de valor de referéncia e em fun¢do do cumprimento dos
objetivos.

O réacio maximo entre o valor de todas as componentes da remunerag¢do varidvel e o valor total da
remuneragao fixa das fun¢des-chave nao pode ser superior a 100%.

Composicéo e requlamentacdo da remuneracdo varidvel
A parte variavel da remuneracdo encontra-se sujeita a diferimento parcial do respetivo pagamento,
visando o equilibrio entre o curto e o médio prazo.

A remuneracdo varidvel é devida 50% em dinheiro e 50% em instrumentos financeiros (preferencialmente
acdes ou opgles sobre agdes do Banco Santander, ou instrumentos financeiros equivalentes ou
instrumentos relacionados ou convertiveis em agGes, tais como American Depositary Receipts (ADRs)),
sendo parte paga em 2026 e parte diferida em quatro anos, observados os seguintes parametros:

e 60%, (ou o que for definido de acordo com a situagdo aplicavel) dessa remuneragdo sera paga
em 2026, em dinheiro e em instrumentos financeiros;
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e O remanescente serd pago anualmente, em quatro partes iguais, em dinheiro e em
instrumentos financeiros, observadas as condi¢des previstas. A Sociedade reserva-se, todavia
(através dos seus érgdos competentes e numa logica de congruéncia dentro do Grupo), a
possibilidade de ndo aplicar tal diferimento a quem seja concedida uma compensacgao variavel
anual que ndo exceda um total de cinquenta mil (50.000) Euros brutos e que ndo represente
mais de um terco da sua remuneracgao anual total, e desde que tal possibilidade ndo esteja
impedida por determinacao legal ou regulamentar aplicavel.
Os instrumentos financeiros atribuidos ndao beneficiam de qualquer contrato de cobertura de risco e
ficam sujeitas a condicdo de manutenc¢ao, durante um ano.

O pagamento da remuneracdo variavel respeitara as regras de deferimento e os mecanismos de reducao
(malus) ou reversdo (claw-back) em vigor na Politica a fim de cumprir com os requisitos legais e
regulamentares, bem como observar as recomendacdes e orientacdes emitidas pelas entidades de
supervisdo competentes (nomeadamente tendo em conta decisGes com impacto negativo em matérias
de sustentabilidade). A faculdade de reduzir (malus), total ou parcialmente, o pagamento de remuneragao
diferida e cujo pagamento nao seja ainda um direito adquirido, bem como de reter no todo ou em parte
remuneracao varidvel cujo pagamento constitua um direito adquirido (claw-back), fica limitada a eventos
extremamente significativos, devidamente identificados, nas quais as pessoas abrangidas tenham tido
uma participagdo direta nos acontecimentos identificados.

Identificacdo da parcela diferida e da parcela ja paga

Relativamente aos titulares das fun¢des-chave com vinculo laboral a Sociedade ndo se encontram por
pagar parcelas diferidas, uma vez que a remuneracao varidvel foi inferior a 50.000 euros e ndo representa
mais de um tergo da sua remunerag¢do anual total, e por isso ndo estd sujeita a diferimento.

Aspetos complementares

Ndo foi posta em pratica em 2023, nem se preveé para 2024, a atribuicdo de planos de op¢des, exceto no
gue esta previsto supra relativamente ao pagamento em instrumentos financeiros.

Ndo é previsivel que durante o ano de 2024 venham a ser pagas quaisquer indemnizacdes por cessa¢do
antecipada de fungOes dos titulares de fungdes-chave.

GOVERNO

Na definicdo da politica de remuneragdo, o érgdo de administracdo é acompanhado pela Comissdao de
Vencimentos, a qual emite parecer prévio a sua aprova¢ao pela Assembleia Geral e monitoriza a sua
aplicagdo para assegurar o seu alinhamento com a gestao do risco.

A Comissdo de Vencimentos da STS é composta por pessoas com independéncia funcional do 6rgdo de
administragdo da Seguradora, com capacidade técnica adequada na definigao e na formulagao de juizos
informados e independentes sobre a politica e praticas de remuneragdo, bem como sobre os incentivos
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criados para efeitos de gestao de riscos, de capital e de liquidez, além de que a maioria dos seus membros
sdo pessoas da area de recursos humanos.

A funcdo de Recursos Humanos deve garantir a implementacao da presente Politica, bem como o
desenvolvimento das politicas e planos necessarios para o efeito de acordo com as respetivas
competéncias.

TITULARIDADE, APROVACAO, INTERPRETACAO, PRAZO DE VIGENCIA E REVISAO PERIODICA

A titularidade e a aprovacdo deste documento sdo da competéncia do Conselho de Administracdo, sem
prejuizo da sua submissdo anual a aprovacao da Assembleia Geral.

Ainterpretacdo deste documento €, de forma geral, da responsabilidade da funcdo de Recursos Humanos.

O presente documento entra em vigor na data da sua publicacdo. O seu conteldo sera objeto de revisdes
periddicas, 4 luz das exigéncias legais, sem prejuizo de outras consideradas adequadas.

8. CONTROLO DE VERSOES

Versao Responsavel Orgdo de
documento Manutengao Aprovagao Data
Area de Gestdo de Pessoas e Organizacdo Comissdo de Vencimentos 16 de maio de 2022
1 (Relagdes Laborais e Governo) & Assembleia Geral (Politica de 24 de junho 2022
Remuneragdo dos érgdos Sociais)
Area de Gestdo de Pessoas e Conselho de Administragdo (politica de 20 de maio de 2022
2 Organizagdo(RelagGes Laborais e Governo) remuneragdo dos responsaveis da fungdo
chave)
Area de Gestdo de Pessoas e Comissao de Vencimentos 10 de julho de 2023
3 Organizagdo(RelagBes Laborais e Governo) & Assembleia Geral (Politica de 21 de Julho 2023
Remuneragdo dos érgdos Sociais)
Area de Gestdo de Pessoas e Organizagdo Conselho de Administragdo (politica de 12 de julho de 2023
4 (RelagGes Laborais e Governo) remuneracao dos responsaveis da fungdo
chave)
Area de Pessoas e Cultura (Relacdes Conselho de Administragdo (aprovagdo da 29 de novembro de 2024
5 Laborais e Governo) politica a excegdo da Secgdo 5.3:
Retribuigdo dos membros dos érgaos
sociais)
Area de Pessoas e Cultura (Relagdes Comissdo de Vencimentos 23 de dezembro de 2024
6 Laborais e Governo) & Assembleia Geral (Politica de
Remuneragdo)
7 Area de Pessoas e Cultura (Relagdes Conselho de Administragdo (aprovagdo da 28 de novembro de 2025

Laborais e Governo)

politica a excegdo da Secgdo 5.3:
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Retribuigdo dos membros dos drgdos

sociais)
Area de Pessoas e Cultura (Relacdes Comissao de Vencimentos 26 de dezembro de 2025
8 Laborais e Governo) & Assembleia Geral (Politica de
Remuneragdo)

Versao
documento

Comentarios

1 Revisdo anual de 2022

Revisdo anual de 2023 e adaptacdo geral do documento a luz da Norma Regulamentar n.2 4/2022-R, de 26 de abril -
Sistema de governagdo das empresas de seguros e de resseguros, com especial énfase para as seguintes alteragoes:
2 - Componentes da Politica de Remuneragdo (Ponto 3)
- Beneficios (Ponto 4)
- Introdugdo do quadro previsto no art.782 n23 da Norma Regulamentar n.2 4/2022-R

3 Revisdo anual de 2022

Revisdo anual de 2023 e adaptagdo geral do documento a luz da Norma Regulamentar n.2 4/2022-R, de 26 de abril
- Sistema de governagdo das empresas de seguros e de resseguros, com especial énfase para as seguintes
alteragdes:

- Componentes da Politica de Remuneragdo (Ponto 3)

4
- Cumprimento das recomendagdes sobre politicas de remuneragdo definidas pela Autoridade de Supervisdo de
Seguros e Fundos de Pensdes (ponto 5)
- Inclusdo do ponto 6 - Outros aspetos
- Introdugdo do quadro previsto no art.782 n23 da Norma Regulamentar n.2 4/2022-R
Revisdo anual de 2024 e Reformulagdo para unificagdo das politicas aplicaveis aos Orgdos Sociais, as Fungdes Chave
Seb e restantes colaboradores.
Revisdo anual do documento:
- Clarificagdo do plano de contribui¢do definida previsto na Sec¢do 5.1: Remuneragdo Fixa;
7e8 - Ajuste da secgdo 5.2 face a alteragdo do modelo MyContribution;

- Alteragdo da estrutura da Bénus Pool;
- Previsdo de deferimento de 60% na remuneragdo varidvel dos Administradores, quando superior a 500 mil euros.
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