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DECLARACAO SOBRE A POLITICA DE REMUNERACAO DOS DIRIGENTES DO
BANCO SANTANDER TOTTA, S.A. (o «<Banco»)

(A «Declaragao»)

Para os efeitos da presente Declaragdo, sao considerados como Dirigentes do Banco e
designados como o «Coletivo Identificado» ou os «Dirigentes», os trabalhadores que
integrem algum dos coletivos seguidamente especificados e ndo sejam, simultaneamente,

membros do 6rgdo de administracao:

a) Os responséveis que integrem o Grupo denominado «Faro», nos termos da politica
de remuneragdes do Grupo Santander (a «Politica») aprovada em 24 Janeiro de 2017
e das suas posteriores revisoes;

b) A direcdo de topo e os responsaveis que desempenham fungdes com
responsabilidade na assuncdo de riscos por conta do Banco ou dos seus clientes, com
impacto material no perfil de risco do Banco; e

c¢) Os responsaveis que exercem a sua atividade profissional no ambito das fungdes de
controlo previstas no Aviso do Banco de Portugal n.° 3/2020, de 29 de Junho,
nomeadamente os responsaveis pelas Areas de Auditoria, Funcdo Geral de Riscos do
Banco e Compliance, bem como os responsdveis de demais areas que sejam
equiparadas a fungdes de controlo pelo Grupo Santander, nomeadamente o
responsavel maximo da drea de Controlo de Gestao (os «Dirigentes das Fungdes de
Controlo»).

A identificagdo atualizada das fun¢des incluidas no Coletivo Identificado é o Anexo 1 da

Declaracado, que da mesma faz parte para todos os efeitos legais.
1. Enquadramento

A Politica é dirigida a todos os colaboradores do Grupo Santander, e estabelece os principios
fundamentais referentes ao pagamento de remuneragodes, fixas ou varidveis (a traducdo nao
oficial atualizada para lingua portuguesa da Politica é o Anexo 2 da Declaragdo, que da

mesma faz parte para todos os efeitos).

A Politica é aplicavel a todas as filiais do Grupo Santander, entre as quais se encontra o
Banco, tendo o Conselho de Administracdo aderido formalmente a Politica na sua versido
atualizada (em Abril de 2021).

Nos termos da Politica, o Grupo Santander adota préticas remuneratérias consistentes que

cumprem com os normativos aplicdveis nas jurisdicdes onde desenvolve a sua atividade.
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A retribuicao é definida para promover uma cultura de elevado desempenho, na qual as
pessoas sdo premiadas e reconhecidas pelo seu desempenho, competéncia e pelo impacto

que tém no sucesso do Grupo e/ ou das suas filiais.

As praticas remuneratérias do Grupo Santander deverao sempre ser alinhadas com os
interesses dos seus acionistas, colaboradores, clientes e da sociedade e, em particular,
promover as boas condutas. O Grupo Santander assegura, através da Politica, que as politicas
de retribuicdo promovam e sejam coerentes com uma solida e eficaz gestao de riscos e com

a manutencdo de uma base solida de capital.

A presente Declaragdo informa acerca da adequacao da Politica aos diversos requisitos

colocados pelo direito portugueés.
2. Aplicacao da Politica ao Banco
Retribuicdo Fixa

a) A retribuicgdo fixa é paga 14 vezes por ano;

b) A retribuicdo fixa é composta pela retribuicdo de base e por algumas prestacdes
pecuniarias que sdo atribuidas a todos os trabalhadores do Banco, como
diuturnidades ou outros subsidios, devidos nos termos legais ou contratuais;

c) A retribuicdo fixa é determinada tendo em conta os critérios utilizados no Grupo
Santander, os resultados do Banco, a avaliagdo de desempenho, a regulamentacao
coletiva do trabalho e as referéncias do mercado, salvaguardadas as diferentes
especificidades e dimensoes;

d) A retribuicdo fixa do Coletivo Identificado tem os limites que forem fixados
anualmente pela Comissao Executiva, ndo se prevendo que represente, em 2021, uma

parcela inferior a 67% da Remuneragdo Total.

2.2.1. Determinac¢ao da remuneracdo variavel

A remuneragdo variavel 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 remuneragao variavel sera determinado
no inicio do exercicio seguinte ao do desempenho de fungdes, sobre a base de valor de
referéncia e em fungdo do cumprimento efetivo dos objetivos estabelecidos no
enquadramento da pool disponivel para o efeito, nos termos definidos na Politica, constante
no Anexo 1, designadamente na sua secgao 5.4.
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Os objetivos gerais para o ano de 2021 sdo os que constam do Anexo 3, que fazem parte da

Declaracao para todos os efeitos.

O racio maximo entre o valor de todas as componentes da remuneracdo variavel e o valor

total da remuneragdo fixa ndo pode ser superior a 200%.

Relativamente aos Dirigentes das Fungdes de Controlo, a determinacdo da remuneracdo
variavel obedece aos seguintes critérios: (i) avaliagdo individual do colaborador, tendo
predominantemente em conta os objetivos especificos relacionados com as fungdes por si

exercidas; (ii) desempenho global do Banco e do grupo econémico em que este se integra.

O racio maximo entre o valor de todas as componentes da remuneracdo variavel e o valor
total da remuneracdo fixa dos Dirigentes das funcdes de controlo ndo pode ser superior a
100%.

A avaliagdo de desempenho dos Dirigentes, a realizar anualmente, é efetuada pelos
respetivos superiores hierdrquicos ou diretamente pelos Administradores Executivos com o
pelouro respetivo quando exista uma relagdo de reporte direto. Sempre que estes Dirigentes
estejam sujeitos a obrigacao de duplo reporte, a avaliacdo é também feita por responséavel do

Grupo pela area em causa.

Sem prejuizo do disposto internamente quanto a fixacdo de objetivos e avaliacdo anual dos
Dirigentes das Fun¢des de Controlo, compete ao Comité de Remuneragdes a apreciacao da
execugao e cumprimento dos principios previstos na presente Politica.

2.2.2. Composicao e regulamentacao da remuneracao variavel

A parte varidvel da remuneragdo encontra-se sujeita a diferimento parcial do respetivo

pagamento, visando o equilibrio entre o curto e o médio prazo.

a) A remuneracdao variavel é devida 50% em dinheiro e 50% em acdes, sendo parte paga

em 2022 e parte diferida em trés ou cinco anos, observados os seguintes pardmetros:

a. 60% (ou o que for definido de acordo com a situacdo aplicavel) dessa

remuneragdo serd paga em 2022, em dinheiro e em agdes;

b. O remanescente sera pago anualmente, em trés ou cinco partes iguais (conforme

aplicavel), em dinheiro e em agdes, observadas as condi¢des previstas. O Banco
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reserva-se, todavia (através dos seus 6rgaos competentes e numa légica de
congruéncia dentro do Grupo), a possibilidade de ndo aplicar tal diferimento
quando o valor da remuneragdo variavel total ndo seja superior a 50.000 euros, e
desde que tal possibilidade nado esteja impedida por determinacdo legal ou

regulamentar aplicavel.

b) As acdes atribuidas ndo beneficiam de qualquer contrato de cobertura de risco e
ficam, sujeitas a condi¢cdo de manutencao, durante um ano

c) Para os responséaveis que integram o universo Faro, a parte diferida da remuneragao
variavel, relativa ao terceiro ano e também do quarto e quinto ano, se for o caso, esta
sujeita para além das condicoes malus e claw-back, ao cumprimento de objetivos do
Grupo a longo prazo para o periodo 2021-2023, de acordo com os critérios gerais
aplicaveis no quadro do Grupo Santander, nos termos dos quais o valor da
remuneracdo varidvel apenas poderd diminuir (mediante reducdo do pagamento em
dinheiro ou em agdes), tal como definidos para o ano em curso nos termos do Anexo
4.

d) O pagamento da remuneracdo varidvel respeitard as regras de deferimento e os
mecanismos de redugdo (malus) ou reversao (claw-back) em vigor na Politica, a fim de
cumprir com os requisitos legais e regulamentares, bem como observar as
recomendagdes e orientacdes emitidas pelas entidades de supervisdao competentes. 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 remuneracdo 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.

2.2.3. Identificacdo de parcelas diferidas e pagas de remuneracao variavel

Do exercicio de 2017, foi pago o tltimo terco da remuneragdo variavel diferida.
Do exercicio de 2018, encontra-se por pagar um terco da remuneracdo varidvel diferida.

Da remuneracao varidvel de 2019, encontram-se por pagar dois tercos da remuneracao

variavel diferida.

Da remuneracdo variavel de 2020, foi paga em 2021 a parte ndo sujeita a diferimento. O

pagamento do remanescente encontra-se diferido por trés anos.
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2.2.4. Incentivo de Transformacao Digital (Digital Transformation Award - DTA)

O setor financeiro esta atualmente a ser alvo de grandes transformagdes. Com o movimento
no sentido do desenvolvimento de solucoes digitais o Grupo Santander estd a tomar medidas
para transformar a sua cultura, colaboradores e negdcio em linha com este novo paradigma.

O objetivo do Incentivo Digital consiste em atrair e reter talento que contribua para avangar,
acelerar e aprofundar a referida transformacdo digital, o que, simultaneamente, levara a
criacdo de valor das agdes a longo prazo através do cumprimento de etapas digitais
essenciais. Com este programa, o Grupo Santander oferece um elemento remuneratério que
é competitivo com os sistemas de remuneracdo oferecidos por outros agentes do mercado

concorrentes na drea do talento digital.

O incentivo estd sujeito ao cumprimento de determinados objetivos relacionados com a
transformacao digital e, consequentemente visa fomentar a criagdo de valor da acdo a longo

prazo.

Este Incentivo serd implementado em 50% em acdes do Banco Santander e 50% em opcdes
sobre a¢des do Banco Santander, com base no valor justo das opgdes sobre agdes quando
estas forem concedidas. Destina-se a determinados membros do Coletivo Identificado
(excluindo os administradores do Banco Santander, mas podendo incluir administradores
do Banco) e a trabalhadores do Grupo Santander que nado fagam parte do Coletivo
Identificado, cuja atividade seja essencial para o crescimento e transformacao digital do
Grupo Santander. O respetivo Regulamento é junto como Anexo 4, sendo que sera
assegurado que quaisquer valores que venham a ser atribuidos por esta via a
administradores executivos do Banco serdo considerados como remuneragao variavel e
integrados em todos os limites, procedimentos e deveres de divulgagdo de informagao

aplicaveis.

2.2.5. Beneficios

A atribuigdo dos beneficios é feita de modo a assegurar a compatibilidade com a estratégia

empresarial, os objetivos, os valores e os interesses a longo prazo do Banco.

Sem prejuizo de atribui¢des de ambito casuistico e residual, resultantes de medidas tomadas
no passado pelos primitivos empregadores (Crédito Predial Portugués, Banco Totta &
Acores, Banco Santander Portugal e Banco Santander de Negocios Portugal), todos os

Dirigentes gozam dos seguintes beneficios:
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a) Seguro de satde complementar ao Servico de Assisténcia Médico-Social (SAMS)

previsto na regulamentacdo coletiva do sector bancario;

b) Seguro de acidentes pessoais, de acordo com o definido na regulamentacédo coletiva

do sector bancério.

Alguns trabalhadores beneficiam de seguro de vida, em resultado de ligacao contratual ao

extinto Banco Santander Portugal ou ao Banco Santander Negocios Portugal.

Alguns trabalhadores beneficiam de plano complementar de reforma, nos termos da

deliberacdo do Conselho de Administracdo do Banco de 25 de Fevereiro de 2010.

Nao ha beneficios de pensao atribuidos numa base discricionaria.

Nao podem ser utilizados, pelo Dirigente ou pelo Banco a favor dele, quaisquer mecanismos
de cobertura de risco ou afins. Esta regra é observada devendo ser anualmente confirmada
pelo mesmo perante o Grupo.

3. Aspetos complementares

3.1. Procedimentos de aprovacao da Politica

A Politica foi aprovada pelo Grupo Santander, adotando um conjunto de orientacdes
nacionais e internacionais sobre a matéria, tendo o Banco posteriormente aderido a Politica
em 31 de Janeiro de 2017 e suas atualizacdes apés a realizagdo de trabalhos de apresentagao
ao Comité de Remunerag¢des do Banco e ao Conselho de Administracao.

A Politica, nos termos em que foi aprovada, serd complementada por um conjunto de
orientacdes adicionais, de natureza essencialmente interpretativa.

3.2. Outros aspetos

Nao se prevé a atribuicdo de planos de opcdes em 2021, exceto no que estad previsto para o

Incentivo Digital.

Nao existem beneficios ndo pecuniarios, nem outras formas de remuneragao para além das

referidas na Declaracao.
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4. Cumprimento das regras sobre politica de remuneracao definidas pelo Banco de

Portugal

A Politica do Banco estda na sua globalidade em linha com os principios insitos na
regulamentagdo aplicivel em Portugal, pautando-se pela simplicidade, transparéncia e

adequacdo aos objetivos de médio e longo prazo.

Desta forma, a determinacdo da remuneragao total, composta por parte fixa e parte variavel,
bem como a articulacdo destas duas componentes, tal como explicitado na presente
Declaracdo e na Politica anexa, permitem concluir pela adocdo, na generalidade, das regras

materiais constantes da normativa portuguesa.

A circunstancia do Banco estar integrado no Grupo Santander, que dele detém mais de 99%
do capital, implica a necessaria coeréncia das respetivas politicas corporativas, as quais, por
sua vez e atenta a natureza global do Grupo, respeitam as regulamentacdes internacionais

na matéria.

A regulagdo aplicavel determina ainda que seja realizada uma revisdo, com periodicidade
minima anual, da politica de remuneracdo do Banco e da sua implementagdo, de modo a
garantir que a mesma ¢ efetivamente aplicada, que os pagamentos das remuneragdes sdo os
adequados e que o perfil de risco e os objetivos de longo prazo da instituicdo estdo a ser
adequadamente refletidos, e que a politica estd de acordo com a legislacdo e a
regulamentacdo em vigor, bem como com os principios e recomendacdes nacionais e

internacionais aplicaveis.

Esta revisao anual deve ainda incluir uma avaliagdo das préticas remuneratérias das filiais
no exterior e dos estabelecimentos "off-shore", em especial sobre o respetivo efeito na gestao

de riscos, de capital e de liquidez da instituigdo.
A avaliacdo referida foi efetuada, no respeito da regulacdo aplicdvel, pelo comité de

remuneragdes do Banco, tendo participado de forma ativa as unidades responsaveis pelo

exercicio das fungbes de controlo, ndo tendo sido detetadas insuficiéncias.

Lisboa, 18 de junho de 2021
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Anexo 1
Coletivo Identificado

POSTO

DIRETOR EXECUTIVO DE CORPORATE & INVESTMENT BANKING
DIRETOR EXECUTIVO DE TECNOLOGIA E OPERACOES

DIRETOR EXECUTIVO DE SECRETARIA GERAL

DIRETOR EXECUTIVO DE GESTAO E EFICACIA COMERCIAL

DIRETOR EXECUTIVO DA AREA COMERCIAL NORTE

DIRETOR EXECUTIVO DE EST. DISTRIBUICAO E CONHECIMENTO CLIENTE, DAILY BANKING E
PROTECAO

DIRETOR EXECUTIVO DA AREA COMERCIAL SUL E ILHAS

DIRETOR EXECUTIVO DE OPERACOES

DIRETOR EXECUTIVO DE RECUPERACOES E DESINVESTIMENTO
DIRETOR EXECUTIVO DE GESTAO E EFICACIA COMERCIAL

DIRETOR EXECUTIVO DE UNIVERSIDADES

DIRETOR EXECUTIVO DE SEGMENTO EMPRESAS

DIRETOR EXECUTIVO DE PRIVATE BANKING

DIRETOR EXECUTIVO DA AREA JURIDICA

DIRETOR EXECUTIVO DE GESTAO DE PESSOAS

DIRETOR EXECUTIVO DE ESTRATEGIA E PLANEAMENTO FINANCEIRO
DIRETOR EXECUTIVO DE REDE PARTICULARES E NEGOCIOS NORTE
DIRETOR EXECUTIVO DE GESTAO FINANCEIRA E DE CAPITAL
DIRETOR EXECUTIVO DE MODELOS DE DISTRIBUICAO

DIRETOR DE FOMENTO A CONSTRUCAO

DIRETOR DE PROJETOS ESPECIAIS

DIRETOR DE NEGOCIO INTERNACIONAL

DIRETOR EXECUTIVO DE REDE EMPRESAS NORTE

DIRETOR DE FISCALIDADE

DIRETOR EXECUTIVO DE REDE EMPRESAS SUL

DIRETOR EXECUTIVO DE REDE PARTICULARES E NEGOCIOS SUL E ILHAS
RESPONSAVEL DE AREA 1 DE ESTUDOS ECONOMICOS E RELAGOES C/ INVEST.
DIRETOR EXECUTIVO DE ANALITICA E DADOS

DIRETOR DE SISTEMAS DE INFORMAGAO

RESPONSAVEL DE AREA 2 DE AREA COMERCIAL ACORES E MADEIRA
D PARTIC.E NEGOCIOS ACORES DE REDE ACORES

DIRETOR EXECUTIVO DE RISCOS

DIRETOR EXECUTIVO DE CONTABILIDADE E CONTROLO DE GESTAO
DIRETOR EXECUTIVO DE AUDITORIA INTERNA

DIRETOR EXECUTIVO DE CONTABILIDADE

DIRETOR DE ENTERPRISE RISK MANAGEMENT

DIRETOR EXECUTIVO DE RISCOS DE CREDITO

DIRETOR DE RISCOS DE MERCADO, CAP., MODELO E TECNICO
RESPONSAVEL DE AREA 1 DE RISCOS BANCA COMERCIAL

DIRETOR EXECUTIVO DE CUMPRIMENTO E CONDUTA

DIRETOR DE PORTFOLIO MANAGER
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Anexo 2

Politica de Remunerag¢des do 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 seguir referido indistintamente como "Grupo Santander" ou como "o Grupo")
adota praticas remuneratdrias consistentes que cumprem os normativos aplicdveis nas jurisdicdes
onde o Grupo desenvolve a sua atividade. A retribuicdo é definida para promover uma cultura de
elevado desempenho no contexto de um banco responsdvel, na qual as pessoas sdo premiadas e
reconhecidas pelo seu desempenho, competéncia e pelo impacto que tém no sucesso do Grupo e ou
das suas Subsidiarias. As praticas remuneratdérias 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 retribuicdo sejam
compativeis com uma gestdo adequada e eficaz de riscos e ndo atribuira incentivos que contribuam
para exceder o nivel de risco tolerado ou que coloqguem em perigo ou que limitem a capacidade do
Grupo para manter uma base sélida de capital.

As Politicas do Grupo Santander sdo elaboradas tendo em conta os critérios fornecidos pelas funcdes
de Controlo do Grupo (Cumprimento, Auditoria e Riscos), outras funcbes a nivel de Grupo (Finangas,
Estratégia Tecnologia e Operagbes, Recursos Humanos e Governo Interno) bem como a fungdo de
Assessoria Juridica. As fun¢des de negdcio e de gestdo das Filiais (Conselhos de Administracdo, funcbes
de controlo equivalentes e outras func¢des locais) tém igualmente um papel relevante na referida
elaboracdo, proporcionando orientacdo a partir das suas bases de conhecimento ou como parte
interessada.

Introducgdo

A finalidade desta Politica é estabelecer a forma como as Sociedades do Grupo gerem a retribuicdo de
todos os colaboradores, em particular, das designadas “Posi¢cdes Chave”, de acordo com o “Modelo de
Gobierno Matriz- Filial”, dos colaboradores designados como “Tomadores de Riscos Significativos”, dos
diretivos dos segmentos “Promontdrio” e “Faro”, em conformidade com a segmentacdo 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 fun¢des 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 disposicGes estabelecidas no “Modelo de Gobierno Matriz- Filial”,
conforme aplicavel.

Ambito de aplicagdo e transposigdo 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 remuneracdo e que todas
as referidas entidades devem cumprir.

Para este fim, todas as entidades do Grupo devem adotar esta Politica e sdo responsdveis, por,

utilizando o presente documento como referéncia, criar e aprovar, nos respetivos 6rgdos de governo,
0s normativos internos que permitirdo a aplicacdo das disposi¢des contidas neste documento, com as
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adaptacdes que sejam necessdrias para cumprir com 0s requisitos regulamentares locais ou as
recomendacdes das respetivas entidades de supervisdo.

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

Nem todas as sec¢des da Politica sdo aplicdveis a todos os colaboradores, mas unicamente ao grupo de
colaboradores nelas identificados. Assim, o ambito especifico de cada uma das oito (8) sec¢bes incluidas
nesta Politica estd indicado no seu inicio.

Riscos e Controlos

A funcdo global de Compensacdo, integrada na funcdo global de Recursos Humanos, é responsavel pela
elaboracdo e desenvolvimento dos principios que devem ser aprovados nos diferentes niveis, em
funcdo da categoria dos colaboradores a que sejam aplicaveis e que se estabelecam para apoiar a
implementacdo desta Politica no Grupo. Adicionalmente, esta Politica e os documentos que a
desenvolvem devem ser aprovados localmente pelos seus érgdos de governo. O Comité de Supervisdo
de Riscos, Regulatério e Cumprimento em conjunto com o Comité de Remuneragdes, monitorizara a
Politica de Remuneragdes (ou os documentos que a desenvolvem) e os programas com maior impacto,
para assegurar o seu alinhamento com a gestdo do risco. O Comité de Banca Responsavel,
Sustentabilidade e Cultura monitorizara a aplicacdo dos elementos da politica dentro do seu ambito de
responsabilidade.

A fungdo de Recursos Humanos, conjuntamente com as de Riscos e Cumprimento de cada entidade do
Grupo deverd confirmar que esta Politica e as praticas de remuneragdo cumprem com a normativa
aplicavel e implementara, onde possivel, os 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 estdo 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 opinido de todas as partes interessadas.

Secges da Politica

As oito (8) sec¢des desenvolvidas na presente Politica abordam, cada uma, uma area especifica da
retribuicdo:

1. Principios Retributivos Santander: estabelece, juntamente com outras sec¢des desta Politica, os
principios orientadores em matéria de retribuicdo para todos os colaboradores do Grupo Santander.

2. Compensacgdo Varidvel: contém, juntamente com outras sec¢des desta Politica, instrugcdes sobre o
modelo e implementacdo da remuneracgdo variavel ajustada ao risco estabelecida nas Sociedades
do Grupo Santander, incluindo os sistemas de bdnus, incentivos de longo prazo e outros planos
relacionados com o desempenho.

3. Compensacdo varidvel para as Equipas Comerciais: contém instrucdes sobre o modelo e
implementacdo da compensacdo varidvel dos colaboradores e outras pessoas que intervém na
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comercializacdo de produtos e prestacao de servicos bancdrios, seguros, investimentos ou servicos
auxiliares a clientes através de todos os canais de distribuicdo.

4. Retribuicdo dos segmentos “Promontério” e “Faro”: estabelece, juntamente com outras sec¢des
desta Politica, os elementos especificos e caracteristicas da remuneracdo da direcdo de topo do
Grupo.

5. Identificacdo dos “Tomadores de Riscos Significativos”: estabelece principios, orientacdes e critérios
comuns de interpretacdo 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 remuneracdo de colaboradores de todo o “coletivo identificado”.

7. Retribuicdo das Fungdes de Controlo: inclui os principios da retribuicdo das fun¢des de controlo e
assegura que estas funces tenham capacidade para atrair talento com qualificacdo e experiéncia
adequadas e desempenhar as suas funcdes, evitando conflitos de interesse, relatando e avaliando
comportamentos e desempenhos profissionais negativos. Além disso, também assegura que os
colaboradores nestas funcdes sejam motivados e premiados para desenvolver de forma excecional
a sua funcdo e trabalhar de forma unificada e comercial com as linhas de negécio sob a sua
supervisao.

8. Aplicagdo de Clausulas Maluse Clawback. define o processo de identificacdo, avaliacdo e revisdo de
eventos que, posteriormente as situagBes que deram lugar ao pagamento da compensacdo variavel
do coletivo identificado ou de coletivo regulado, possam exigir a aplicacdo de cldusulas malus e
clawback, determinar as pessoas envolvidas e as dimensdes do ajuste.

As oito (8) seccbes acima referidas sdo desenvolvidas em seguida, estruturadas em capitulos
individuais.
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Sec¢do 5.1: Principios Retributivos
[.  Introdugdo

Esta seccdo contém instrucdes sobre os principios retributivos estabelecidos pelo Grupo Santander.
Todos os paises devem seguir as instrucdes estabelecidas nesta sec¢do. Caso ndo seja possivel a algum
pais aplicar um principio especifico, deverd contatar a funcdo global de Compensacdo da area
corporativa de Recursos Humanos.

Os procedimentos gerais de retribuicdo elaborados pela funcdo global de Compensacdo definem os
processos de decisdo que devem ser seguidos pelas empresas do Grupo relativamente a retribuicdo de
todos os colaboradores do Grupo, incluindo os designados como tomadores de risco significativos e os
incluidos nos segmentos Promontdrio, Faro e Solaruco.

Il.  Ambito de aplicagdo
Os principios incluidos nesta seccdo encontram-se divididos em duas (2) subseccdes:

e A subseccdo “Todos os Colaboradores” aplica-se a retribuicdo de todos os colaboradores em todos
os paises e funcles, incluindo os Quadros Superiores assim como os tomadores de riscos
significativos.

e A subseccdo Diretivos e Tomadores de Riscos Significativos é apenas aplicavel aos Administradores
Executivos do Grupo, diretivos Promontério e Faro, "Posicdes Chave" conforme definidas no
“Modelo de Gobierno Matriz- Filial”, e outros Tomadores de Riscos Significativos.

No caso de duvida, relativamente as fun¢8es as quais se aplica a seccdo diretivos e tomadores de riscos
significativos, consulte as Seccbes 5.4 (Retribuicdo “Promontério” e “Faro”) e 5.5 (Identificacdo de
Tomadores de Riscos Significativos) da presente Politica.

Il Principios

Aplicaveis a todos os Colaboradores:
Os principios da Politica de Remuneracdo do Grupo sdo os seguintes:

e Asretribuicdes devem estar alinhadas com o interesse dos acionistas, estar centradas na criacdo de
valor a longo prazo e serem compativeis com uma gestdo de riscos adequada e rigorosa e com a
estratégia da empresa, valores e interesses de longo prazo, assim como a manutencdo de uma base
sélida de capital,

e A compensacdo total compreende a concessdo de beneficios adicionais para apoiar os
colaboradores na sua vida profissional e familiar;

e O pacote global e a estrutura retributiva, em geral, devem ser competitivos, facilitando a atracdo e
retencdo de talento; o nivel remuneratério competitivo no mercado deve ser determinado através
de um procedimento formal documentado que deve incluir a referéncia do nivel de remuneracgado
para postos semelhantes no mercado local.

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

e As decisdes sobre retribuicGes aplicar-se-do sem nenhum tipo de discriminacdo que ndo seja a
decorrente da avaliacdo de desempenho;
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e A estrutura e o montante das retribuicdes em cada Pais cumprira as leis e regulamentos locais e
deverad ser coerente com a Politica do Grupo, sempre que a legislacdo local ndo o impeca;
e A compensacdo é fixa ou varidvel. Ndo existe uma terceira categoria.

IV.  Compensagdo Fixa

Aplicével a todos os colaboradores:

A remuneracdo fixa deve representar uma parte considerdvel da compensacdo total. A remuneracdo
fixa é principalmente composta pelos seguintes conceitos:

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

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

¢ Complementos: podem ser concedidos outros complementos baseados em condi¢des de mercado,
politicas, praticas e normas locais.

* Pensdes e outros beneficios: Todos os novos compromissos relativos a pensdes devem ser baseados
em planos de contribuicdo definida, a fim de mitigar riscos associados a outro tipo de compromissos.
Os planos de beneficio definido existentes deverdo ser substituidos, quando possivel, por planos de
contribuicdo 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 contribuicdes terdo caracter de beneficios discricionarios de pensdes
(retribuicdo varidvel) e estardo sujeitas aos requisitos na sec¢ao 5.6 Retribuicdo de tomadores de
riscos significativos.

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

Todos os componentes da compensacado fixa deverdo cumprir os requisitos legais e regulamentares
locais.

Aplicavel a diretivos e tomadores de riscos significativos:

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

V.  Compensacdo Variavel

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

A compensacado varidvel total a conceder ndo deve limitar a capacidade da entidade ou do Grupo para
manter uma base de capital sélida a longo prazo. Por isso serd necessario considerar:
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O montante total da compensacdo varidvel a conceder correspondente ao exercicio.
A compensacéo variavel que se pagara ou se consolidara naquele ano.

Quando se estabelecam planos de compensacdo varidvel, quer se trate e planos novos ou de
continuacdo dos planos em curso, deverdo ser efetuadas estimativas de pagamento em diferentes
cenarios.

Aplicavel a todos os colaboradores:

Todos os planos de compensacgdo varidvel deverdo:

Recompensar o desempenho, tendo em conta os objetivos alcancados e como se alcancaram;
Estar sujeitos a objetivos adequados para a funcdo e responsabilidades;

Priorizar uma gestdo prudente de todos os tipos de riscos;

Incentivar as condutas propria de um banco responsdvel e os comportamentos alinhados com a
cultura do Grupo (Simples, Préoximo e Justo) tendo em consideracdo, por exemplo, como os
colaboradores realizam negdcios, tomam decisdes e como interagem com outros colaboradores,
clientes, acionistas e a sociedade em geral;

Ndo promover a venda de um produto ou servico especifico, quando exista outro produto ou servigo
gue possa ser oferecido e se adapte melhor as necessidades do cliente;

Ndo incentivar a negociacdo por conta propria ndo permitida.

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

Esta compensacdo é suplementar e de natureza varidvel, e ndo 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.

Aplicével a diretivos e tomadores de riscos significativos:

A compensacdo variavel devera cumprir os requisitos regulamentares relativos ao diferimento e
pagamento por meio de instrumentos financeiros, tanto a nivel local como de Grupo.

Bénus anual

Aplica-se aos diretivos dos segmentos “Promontdério” e “Faro” e outros diretivos principalmente das
areas de negdcio globais identificados como participantes, bem como a qualquer outro coletivo
designado pelo comité de recursos humanos do grupo e aprovado localmente.

Na generalidade, é definido para cada participante um valor anual de referéncia denominado
“bdnus base”, target ou bdnus 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 atragdo ou retencdo do diretivo.

O montante total de bdnus, designado por “pool de bonus”, de cada negdcio, entidade, funcdo do
centro corporativo ou unidade organizativa é calculado pelo somatdrio dos bénus base ou target
dos seus participantes, multiplicada pelo grau de realizacdo das métricas quantitativas e qualitativas
correspondentes, assim como por outros fatores ou ajustes que se aprovem aquando da defini¢do
das métricas.
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As métricas para o calculo da “pool de bonus” devem incluir ajustes ex-ante relativos a riscos, a fim
de assegurar que a compensacdo varidvel esteja totalmente em consonancia com o0s riscos
assumidos. As métricas e fatores utilizados para o ajuste ex ante relativos a riscos terdo 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 Promontdrio e Faro, assim como aqueles colaboradores que
possam ser designados no Grupo como participantes.

A atribuicdo de um ILP, entende-se concedido no exercicio em que se verifica o cumprimento dos
objetivos que determinam a sua atribuicdo. Quando os planos tenham, para além dos objetivos a
longo prazo, um conjunto de métricas iniciais que se avaliam para decidir a concessdo do plano aos
participantes, entende-se concedido no exercicio em que se verifiquem estas métricas. Em ambos
0s casos, o montante final dependera do cumprimento das métricas 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, serdo aplicadas métricas e fatores plurianuais,
incluindo as relacionadas com riscos ou outras que determinem que se pague apenas no caso da
existéncia de uma base sélida de capital, baseados no desempenho do Grupo no respetivo exercicio.
Estes objetivos e fatores poderdo ser locais quando sejam aprovados pelo Comité de Recursos
Humanos do Grupo e pelos restantes érgaos 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 agdes, e serd sujeito a aplicagao
de cldusulas malus. Tudo conforme o previsto na Secgdo 5.6 (Retribuicdo dos Tomadores de Riscos
Significativos)

Para informacdo mais detalhada da compensacdo varidvel para Diretivos e Tomadores de Riscos
Significativos, consulte as Secgdes 5.2 (Compensagdo Variavel), 5.4 (Retribuigdo “Promontdrio” e “Faro”),
5.6 (Retribuigdo de Tomadores de Riscos Significativos), 5.7 (Retribuicdo das FungGes de Controlo) e 5.8
(Aplicacdo de Clausulas Malus e Clawback) da presente Politica.

VI. Outros Pagamentos

Aplicével a todos os colaboradores:

Compensacdo varidvel garantida: como norma geral, os montantes recebidos como bdnus nado
podem ser garantidos. Contudo, ocasionalmente e apenas durante o primeiro ano de trabalho
efetivo no Grupo, é possivel garantir que um montante minimo da compensacado varidvel seja paga
nas seguintes condicdes:

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

0 Aequipa local de RH deve ser informada dos montantes correspondentes para que possam ser
registados e devidamente reportados;

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

0 Uma compensacdo varidvel garantida apenas serd concedida uma Unica vez ao mesmo
colaborador no momento da sua contratacdo no Grupo. Ndo é possivel conceder compensacdo
variavel garantida por motivo de mudanca de entidade empregadora dentro do Grupo.
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A compensacdo variavel garantida ndo conta para efeitos do montante maximo de compensacado
variavel do primeiro exercicio de resultados.

AquisicBes (buyouts): quando os colaboradores sdo recrutados no exterior, apenas poderdo ser
compensados pela perda de retribuicdo diferida e ndo atribuida quando existam provas razodveis
da atribuicdo efetiva e a entidade dispde de uma base sélida de capital.

Nestes casos, a perda da expetativa da compensacdo varidvel serd compensada em termos
equivalentes aos estabelecidos para a compensacdo que o colaborador deixe de receber na
entidade empregadora anterior: periodo de pagamento, montantes e forma de pagamento (like to
like). Ndo obstante, e por decisdo da equipa de compensacado local, poder-se-a decidir substituir os
montantes em numerdrio por acdes. A funcdo local de recursos humanos definird o montante do
“buyout”. A compensacdo de “buyouts” em agbes Santander estd 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 compensacdo varidvel atribuida nos
exercicios em que o colaborador tinha a condicdo de tomador de riscos significativos na sua
entidade de origem, passardo a estar sujeitos no Grupo Santander as clausulas de malus e clawback
gue resultam da aplicacdo a compensacdo varidvel concedida no Santander no mesmo periodo de
tempo. Além disso, aplicar-se-do as condicBes gerais relativas a entrega de acGes para tomadores
de riscos significativos previstos na secc¢do 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 consideracdo no momento da concessao.

O montante da compensacdo concedida a titulo de “buyout” ndo serd incluido para efeitos de
calculo do racio entre as componentes fixas e varidveis da remuneracdo total do colaborador
relativamente ao exercicio em que foi integrado no Grupo.

A aplicacdo de “buyouts” esta sujeita a procedimentos especificos aprovados pela funcao global de
Compensagao, como desenvolvimento desta politica.

Planos de retengdo: a compensacado varidvel acordada como parte de planos de retencdo nao esta
garantida e dependera pelo menos da permanéncia na entidade do Grupo durante um periodo de
tempo pré-determinado ou até que se produza um determinado efeito. Os montantes entregues
como parte destes planos a tomadores de riscos significativos deverdo cumprir os requisitos
relativos a compensacdo variavel, incluindo os relativos ao racio entre remuneracdo fixa e variavel,
pagamento em instrumentos, diferimento, retencdo e cldusulas malus e clawback. Os valores
retidos serdo considerados para o racio da remuneracdo varidvel maxima, dividida pelo nimero de
anos de retencdo do plano. No entanto, o valor total de retencdo podera ser considerado, apenas,
no momento em que se cumpra a condicao de retencdo, desde que estabelecido no plano com base
no seu objetivo concreto.

Aplicavel a diretivos e tomadores de riscos significativos:

Compensagdo variavel garantida, “buyouts” e planos de retengdo. para os Tomadores de Riscos
Significativos, a funcdo global de Compensacdo da drea de Recursos Humanos devera ser informada
dos montantes correspondentes para que sejam registados e cumprir com as obrigacdes de
informacdo de forma adequada.

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

Cddigo de conduta e outros cddigos: os colaboradores devem observar as disposi¢cGes do Cédigo
Geral do Grupo e do Cédigo de Conduta de Mercados de Valores Mobilidrios e a restante normativa
interna, bem como as respetivas normas locais.

Extingdo do contrato de trabalho: As entidades do Grupo dispordo de regras para determinar e
aprovar as indemnizag@es resultantes da cessa¢do do contrato de trabalho, que devem incluir uma
definicdo clara das responsabilidades, poderes de decisdo e participacdo das fun¢des relevantes.

A indemnizacdo a pagar deverd ser razoavel, justa e adaptada as praticas locais e requisitos
regulatérios e poderd ser adaptada em func¢do do caso concreto de forma a ter em consideragdo
aspetos como a importancia estratégica da funcdo, a confidencialidade, a substituibilidade, etc.

A indemnizagdo por cessacdo do contrato de trabalho tem em consideracdo a compensagao
varidvel. Todavia, o montante da indemnizacdo ndo sera considerado para efeitos do cdlculo do
racio, aplicacdo do diferimento e de pagamento em instrumentos aos tomadores de riscos
significativos nas situacdes descritas na sec¢do 5.6 retribuigcdo dos tomadores de riscos significativos.

Quando os pagamentos efetuados no ambito da extincdo da relacdo laboral sejam realizados fora
das politicas e praticas normais, deverd ser preparada e mantida a documentacdo adequada
incluindo o fundamento e a justificacdo para a sua excecao.

Clausulas de ndo-concorréncia: dependendo do contexto e da prética generalizada do mercado, cada
entidade deverd analisar a que categorias de colaboradores se deverdo aplicar clausulas de ndo
concorréncia. Quando aplicdvel, podem ser formalizados contratos com os colaboradores que
proibam a celebragdo de contratos para a prestacdo 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 Promontério, a
autorizacdo ou validacdo das condi¢des (para colaboradores de entidades do Grupo) serad da
competéncia do Conselho de Administracdo. Adicionalmente, o dever de ndo-concorréncia poderd
ser estabelecido relativamente a entidades e atividades de natureza semelhante as do Grupo.

Por outro lado, podem ser formalizados contratos com determinados colaboradores, que incluam
proibicGes concretas de ndo concorréncia, bem como para a captacdo de clientes, colaboradores e
fornecedores, que podem aplicar-se por um periodo de tempo apds a cessacdo do contrato de
trabalho.

Periodo de pré-aviso: As entidades do Grupo fixardo os periodos de pré-aviso que sejam adequados
ao contexto e a pratica local. A remuneracdo paga referente a duracdo do pré-aviso ndo serd tida
em considerac¢do nas indemnizag¢des por cessacado do contrato de trabalho.

Aplicavel a diretivos e tomadores de riscos significativos:

e (s contratos dos administradores executivos do Banco serdo aprovados pelo Conselho de
Administracdo do Banco Santander S.A., que também aprovard as condi¢cdes basicas do
contrato para os membros do segmento Promontério, sem prejuizo das aprovacdes
necessarias pelos érgdos de governo das entidades para as quais prestam os seus servicos.
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Sec¢do 5.2: Compensagdo Variavel
Introdugdo

A presente sec¢do contém instrugdes sobre a concecdo e implementacdo da remuneracgdo varidvel do
Grupo Santander.

Ambito de aplicacdo

Esta seccdo aplica-se a planos de compensacdo varidvel, incluindo bénus, incentivos de longo prazo, e
outros planos relacionados com o desempenho, para todos os colaboradores em todos os paises,
sociedades e funges, incluindo os colaboradores que desempenham “Posicdes Chave” conforme
definido no “Modelo de Gobierno Matriz - Filial”, membros dos segmentos “Promontdrio” e “Faro” e
para os tomadores de riscos significativos. Em caso de ddvida quanto a aplicacdo desta sec¢do, deve
contactar a funcdo global de Compensacdo da area de Recursos Humanos do Grupo.

A Compensagdo Variavel aplicavel aos colaboradores das equipas comerciais é desenvolvida na Secgdo
5.3 da presente Politica.

Esta seccdo deve ser considerada juntamente com:

e AParte da Compensacdo varidvel referida na Secgdo 5.1 (Principios Retributivos) da presente Politica,
que se aplica a todos os colaboradores do Grupo.

e As Sec¢Bes 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.

e Quando a Secgdo 5.7 (Retribuicdo das fungBes de controlo) seja aplicada a colaboradores em
concreto, os requisitos daquela seccdo devem prevalecer sobre os da presente seccdo.

e Se um plano de compensacdo varidvel abrange colaboradores das redes, outras equipas comerciais
e outros colaboradores que intervenham na prestacdo de servicos bancdrios, seguros,
investimentos ou servicos auxiliares a clientes, entdo as diretrizes estabelecidas na Secgdo 5. 3
(Compensacdo varidvel para Equipas Comerciais) da presente Politica devem ser tidas em
consideracdo.

e A Compensacdo variavel diferida devera também ser sujeita as condi¢es estabelecidas na Secgao
5.8 (Aplicacdo de Cldusulas Malus e Clawback) da presente Politica.

Principios

Estdo definidos no ponto da Compensagdo Varidvel da Secg¢do 5.1 (Principios Retributivos).

Atribuicdo da pool de Bénus por Pais

O Grupo implementou um regulamento especifico para a compensacdo varidvel dos segmentos
“Promontdrio” e “Faro”, que esta previsto na Seccdo 5.4 (Retribuicdo “Promontério” e “Faro”) da
presente Politica. Esta Politica, juntamente com os ajustes locais que sejam necessarios, deve ser a
orientacdo base para determinar também a retribuicdo varidvel do segmento Solaruco. Quando os

paises apliquem uma pool de bénus ou outro tipo de compensacdo varidvel para funcdes diferentes
dos segmentos “Promontdério” e “Faro”, esta devera estar baseada em:
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e Um conjunto adequado de métricas apropriadas ao desempenho a curto e longo prazo dos negdcios
locais;

e Meétricas coerentes com a gestdo prudencial dos riscos presentes e futuros;

e Meétricas que devem ser, na generalidade, baseadas nos objetivos estratégicos da entidade e do
Grupo. O peso de cada métrica deverad ser estabelecido tendo em consideracdo os objetivos de cada
Pais.

e Meétricas que avaliem o cumprimentos dos objetivos e, onde aplicdvel e relevante, com limites de
cumprimento;

e Além das métricas quantitativas, fatores qualitativos para garantir que estejam refletidos todos os
tipos de riscos e a sustentabilidade e avaliacdo adequada dos resultados.

e Arevisdo do cumprimento dos objetivos de desempenho incluird, quando possivel, as do impacto
das inspecbes e decisdes do supervisor e outros procedimentos internos de detecdo de deficiéncias
(auditoria, cumprimento, riscos);

e A determinacdo da pool de bdnus serd revista de acordo com o governo interno local e devera
contar sempre com a avaliagdo da funcdo de riscos e de outras fungdes de controlo relevantes.

Cada pais determinara as caracteristicas das métricas utilizadas para grupos de colaboradores que ndo
os segmentos “Promontério” e “Faro”, e propora ajustes para o coletivo Solaruco, de acordo com a
Secgdo 5.4. Retribuigdo “Promontério” e “Faro”. Tais métricas e ajustes serdo autorizadas localmente
cumprindo com os principios e as disposicGes estabelecidos na presente Politica.

No caso de tomadores de riscos significativos que ndo integrem o segmento Promontdrio, Faro e
Solaruco, a funcdo local de Compensacdo informard a funcdo global das métricas utilizadas para
verificar se estdo em linha com a normativa aplicavel no Grupo e, em particular, que sejam compativeis
com uma gestdo de riscos adequada e eficaz.

Atribuicdo individual da compensacao variavel

O bdnus individual ou qualquer outra compensacdo varidvel devem ser determinados com base no
desempenho e no respeito pelos principios da remuneracdo varidvel definidos nesta politica.

O processo de gestdo de desempenho devera ser planeado e executado de acordo com os seguintes

principios:

e Incentivar o alinhamento com a estratégia e cultura do Grupo e dos paises;

e Ser comunicado de forma transparente e clara aos colaboradores;

e Incluir o que se tem que atingir (objetivos, resultados, etc) e como se tem que atingir
(comportamentos, gestdo de equipas, etc.)

e Zelar pela adequada confidencialidade;

e Considerar as informacdes (feedback) obtidas de todas as pessoas ou func¢des adequadas para
efetuar a avaliacdo.

A compensacdo variavel individual baseada no desempenho sera definida com base numa férmula ou
num critério de discricionariedade razoavel, podendo ser sujeita a ajustes em circunstancias
excecionais. O critério excecional de discricionariedade deverd ser documentado e justificado.
Exemplos de circunstancias excecionais sdo incidéncias em matéria de risco e conduta ou regulacdo
aplicavel (racio maximo da compensagdo variavel).

Quando é tomada uma decisdo sobre a compensacao variavel de um colaborador que ndo cumpra com

estes principios, a fundamentacdo devera ser documentada e validada coma funcdo local de recursos
humanos.
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Definicdo da compensagdo variavel para as "Posi¢des Chave":

A compensacdo variavel individual para "PosicGes Chave" conforme “Modelo de Gobierno Matriz -
Filial”, serdo definidas de acordo o processo descrito naquele Modelo, com intervencdo das fungdes
locais bem como das corporativas.

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

Os principios seguintes aplicam-se a incentivos de longo prazo e as retribui¢cdes diferidas sujeitas a

objetivos de longo prazo (consulte ainda a Secgdo 5.1 (Principios Retributivos) da presente Politica):

e Deve existir uma ligacdo clara com a criagdo de valor a longo prazo para o acionista;

e Devem ser aferidas com base em métricas relativas a acionistas que incluam, por exemplo, métricas
de riscos e capital;

e Devem ser entregues em acgdes ou instrumentos adequados, conforme permitido pela regulagdo
aplicavel;

e Devem ser diferidos durante um periodo adequado conforme previsto nos regulamentos do plano
e requisitos legais aplicaveis (consulte a Secgdo 5.6 (retribuicdo dos tomadores de risco
significativos));

¢ Devem estar sujeitos a um periodo de retencdo, conforme as regras do plano e requisitos legais;

e Devem estar sujeitos a aplicacdo de cldusulas Malus e clawback, conforme previsto na regulacao
para Tomadores de Riscos Significativos e outros colaboradores. A Secgdo 5.8 (Aplicagdo de clausulas
Malus e Clawback) da presente Politica contém informacdo adicional sobre esta matéria.

Deve ser consultada a funcdo global de Compensacdo relativamente a incentivos de longo prazo e
planos de diferimento, se para Tomadores de Riscos Significativos, e ser submetidos a aprovacdo do
Conselho de Administracdo do Grupo, se forem aplicaveis a colaboradores dos segmentos
“Promontério” e “Faro”.

Se necessario, a funcdo global de Compensacdo proporcionarad as informagdes necessarias sobre a
contabilizacdo dos incentivos de longo prazo para efeitos de calculo da percentagem da compensagdo
variavel face a fixa.

Atribuicdo da compensacdo variavel

Em geral, como condicdo de elegibilidade para a atribuicdo de bdnus, os beneficidrios devem trabalhar
no Grupo Santander e ndo poderdo ter comunicado a sua intencdo de sair do Grupo, a data do
pagamento.

Contudo, cada plano corporativo ou local podera conter as suas préprias disposicGes para situacGes de
cessacdo por justa causa que justifiguem a manutencdo da compensacdo diferida tendo em
consideracdo a legislacdo laboral local.

Documentagdo, notificagdo e acessibilidade

As politicas e praticas remuneratdrias devem ser documentadas e arquivadas para fins de auditoria por
um periodo minimo de cinco (5) anos a partir da Ultima data em que foram aplicadas, e postas a

disposicdo se solicitado pelas autoridades competentes ou requerido pela funcdo de auditoria.

A referida documentacdo devera incluir, mas ndo se limitar a, os objetivos e os colaboradores a que se
apligue esta politica, e os pormenores da sua aprovagao e implementacdo.
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A aprovacdo de politicas locais de retribuicdo deverad ser assegurada dentro do nivel de governo
competente, e os planos de maior impacto deverdo ser submetidos ao Comité de Remuneracdes local.

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

Adicionalmente, o Comité de Supervisdo Riscos, Regulamento e Cumprimento devera verificar o
alinhamento de qualquer politica de remunerac¢do (ou documento que a desenvolva) ao perfil de risco.
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Secgdo 5.3: Compensagdo Varidvel para as Equipas Comerciais
Introdugdo

A presente seccdo contém principios sobre o governo e concec¢do da retribuicdo dos colaboradores e
de outras pessoas que estdo envolvidas na comercializacdo de produtos e servicos bancarios e na
prestacdo de servicos bancdrios, seguros, investimentos e servicos auxiliares a clientes.

As funcdes globais de cumprimento e conduta, compensacdo ou outras do Grupo poderdo emitir
orientacBGes adicionais para fins de informacdo, incluindo exemplos e esclarecimentos para
implementacdo desta sec¢do da presente Politica.

Ambito de Aplicagdo

Esta seccdo é aplicavel a politicas e praticas remuneratodrias (incluindo compensacdes varidveis em
espécie, tais como prémios, viagens, convites para eventos, descontos, compras ou presentes de bens
materiais) das pessoas envolvidas na comercializacdo de produtos e servicos bancarios e na prestacdo
de servicos auxiliares a clientes através de todos os canais de distribuicdo, incluindo balcGes, canal
digital e telefonico.

Em particular, é aplicada aos seguintes universos:

e (Colaboradores que participam diretamente na prestacdo de servicos bancarios, seguros,
investimentos ou servicos auxiliares;

e (Colaboradores responsaveis pela supervisdo daqueles colaboradores ou que sobre os mesmos
tenham superioridade hierdrquica;

e Analistas financeiros cujos relatérios possam ser utlizados pelas equipas de vendas para auxiliar os
clientes na tomada de decisGes de investimento;

e Colaboradores envolvidos na concecdo e desenvolvimento de produtos e servigos;

e (Colaboradores envolvidos na gestdo de reclamagdes, tramitacdo de reclamacgles e retengdo de
clientes;

e (Colaboradores que trabalham nas equipas de recuperagao.

e Colaboradores que trabalham nas equipas de banca corporativa e investimento.

A remuneracdo de alguns colaboradores inicialmente identificados nesta seccdo pela funcdo que
desempenham podera também ser abrangida por outras secces da politica (por exemplo, se também
sdo tomadores riscos significativos). Em qualquer caso, as entidades do Grupo Santander devem
identificar todos os colaboradores e as dreas a quem esta seccdo se aplica. Em caso de duvida sobre a
aplicabilidade da presente seccdo, consulte a funcdo global de compensacéo.

Os acordos estabelecidos com terceiros tais como agentes comerciais externos, intermediarios,
distribuidores, etc, ndo sdo objeto da presente politica. Contudo, espera-se que estejam, no que diz
respeito a retribuicdo derivada das suas fungBes comerciais e de distribuicdo, baseados em principios
andlogos aos estabelecidos nessa seccdo. Em caso de duvida, consulte a funcdo global ou local de
cumprimento e conduta.

Principios

As politicas retributivas locais dos colaboradores inseridos no ambito de aplicacdo desta seccdo deverdo
ser concebidas:
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e 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;

e Parando promover a venda de um produto, servico, ou categoria de produtos em vez de outro que
possa levar a contratacBes ou vendas que ndo considerem as necessidades do cliente ou que ndo
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;

e Paraserem facilmente acessiveis a todos os colaboradores e que sejam claras e transparentes;

e Para permitir a atracdo e retencdo dos melhores profissionais.

Concegao

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

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

Devera ser estabelecido um rdcio minimo e um rdcio maximo relativamente a retribuicdo fixa. A este
respeito, e salvo o estabelecido para coletivos especificos em razdo do mercado em que se encontram
e das praticas locais, uma boa prdtica € uma compensacdo varidvel que ndo exceda 100% da
componente fixa. A politica deve ainda incluir a possibilidade de ndo ser paga qualquer compensagdo
variavel.

Salvo excecBes autorizadas e justificadas, o racio entre as componentes fixa e varidvel deverd ser
homogéneo para todos os colaboradores da mesma categoria e negdcio.

Métricas:

As entidades do Grupo definirdo nas suas politicas e praticas retributivas, as métricas e os critérios
guantitativos e qualitativos a utilizar para a atribuicdo de compensacdo variavel, tendo consideracao,
entre outros, o justo tratamento dos clientes, a qualidade dos servicos prestados aos clientes, a gestdo
de risco e o cumprimento da normativa.

O numero de métricas ndo deve ser excessivo. As métricas deverdo ser calibradas duma forma simples
e transparente para que se cumpram os objetivos de cada fungdo, departamento e diferentes niveis de
responsabilidade.

Os esquemas que visem compensar uma promogao comercial/campanha (qualquer que seja 0 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 compensacdo variavel serd calculada preferencialmente de forma linear para o cumprimento dos
objetivos.

b) Meétricas de Qualidade
Estas métricas e outros possiveis mecanismos de ajuste qualitativo devem ter um peso relevante no
calculo da remuneracdo varidvel, especialmente as vinculadas a riscos de conduta. Serdo aplicados
fatores penalizadores em caso de incumprimento dos objetivos minimos.
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Indicam-se, seguidamente, exemplos de métricas de desempenho aceitaveis.

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

e Valoracdo da gestdo eficaz dos riscos especialmente o risco operacional e de crédito que possa ter
impacto no banco ou nos clientes; Em concreto, quando os colaboradores participem em decisdes
de riscos, serd incluida uma métrica especifica de avaliacdo do risco.

e Resultados da avaliacdo do desempenho, incluindo aspetos tais como gestdo de pessoas (quando
aplicavel), lideranca, grau de alinhamento com a Cultura do Grupo ou outros parametros
necessarios em funcdo do posto ou categoria do colaborador;

e Aproveitamento e nivel de utilizacdo da formacdo, especialmente a relacionada com conduta na
atividade comercial.

Especificamente para os coletivos com fungBes comerciais de retalho, enumera-se os seguintes
exemplos de meétricas qualitativas de conduta para ter em conta nas medicdes do calculo da
remuneracdo variavel com peso relevante:

e Resultados de inquéritos sobre satisfacdo e vinculacdo de clientes;

¢ Nivel de reclamacdes formais de clientes;

e Meétricas vinculadas a controlos de praticas de venda inadequadas, tais como, cliente mistério,
chamadas a clientes ou cancelacdo antecipada;

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

e Métricas de documentacdo relativas ao conhecimento do cliente e a sua efetiva disposi¢cdo ao
cliente e transparéncia de informacdo sobre produtos e servicos, incluindo a documentacado pré
contratual ou contratual;

e Para os canais telefénicos, valoracdo das comunicacdes com os clientes de acordo com um controlo
de escutas periddico e processado;

¢ Obtencdo de retorno positivo nos investimentos ou carteiras e em produtos de clientes;

Comunicacao:

Os colaboradores devem ser informados com clareza dos critérios da avaliagdo de desempenho e das
condicGes da referida avaliacdo antes da sua aplicacdo.

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

Governo e Documentagdo

As politicas, os procedimentos e as orientacdes 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 disposicdo das autoridades competentes e auditoria interna sempre que seja requerido.

A referida documentacdo devera incluir, mas ndo se limitar a, os objetivos e os colaboradores a que se
apliguem estas politicas e os pormenores da sua aprovacdo e implementacao.

A aprovacdo de politicas locais de retribuicdo das equipas de vendas deverd ser assegurada mediante
o estabelecimento de um nivel de governo adequado que permita a revisdo prévia das politicas e dos
planos com maior impacto por parte do Comité de Remunerac¢des local. Em especial, a fun¢do de
Cumprimento e Conduta deverd participar na aprovacdao dos procedimentos que desenvolvem a
politica local e qualquer plano de compensacdo varidvel dos colaboradores sujeitos a esta sec¢do antes
da respetiva implementacdo. Além disso, é recomendavel que exista na entidade um grupo de trabalho
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sobre planos de compensacdo varidvel para as equipas comerciais no qual devem participar as funcdes
de negdcio, recursos humanos e cumprimento e conduta que supervisionem tanto a concecdo dos
esgquemas como o seguimento da sua efetividade.

Todas as politicas e planos relevantes deverdo ter a concordancia das areas de Recursos Humanos
locais, conforme seja adequado.
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Secgdo 5.4: Retribuigdo “Promontério” e “Faro”
Introdugdo

A presente seccdo contém instrucBes sobre a retribuicdo dos segmentos “Promontério” e “Faro”
estabelecidas pelo Grupo Santander.

A funcdo global de Compensacdo do Grupo elabora anualmente orientagBes sobre o esquema de
compensacdo varidvel aplicadvel no Grupo para o segmento Promontdrio e Faro, e que também constitui
orientacdo essencial para o segmento Solaruco. Estabelece, igualmente, orienta¢des para os negdcios
(por exemplo, Santander Corporate & Investment Banking — SCIB), aos quais se aplica um esquema
global.

Ambito de aplicacdo

Esta seccdo aplica-se as politicas e praticas retributivas para os segmentos “Promontério” e “Faro” em
todos os paises, entidades e/ou func8es. Para este fim, os colaboradores dos segmentos “Promontério”
e “Faro” sdo definidos como aqueles colaboradores que desempenham as fungdes mais relevantes do
Grupo, que foram nomeados pelo Conselho de Administracdo do Banco Santander S.A. no caso de
“Promontdrio” 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 descricdo generalizada e ndo exaustiva de
funcBes, o segmento “Promontdrio” inclui os primeiros executivos dos principais paises, os Diretores e
principais fun¢des corporativas e outras fungdes com impacto estratégico relevante, enquanto que o
segmento “Faro” inclui, na generalidade, os membros dos Orgdos de Gestdo nos principais paises e
negdcios do Grupo e os colaboradores com as fungBes mais relevantes que reportam diretamente aos
diretores das fun¢8es corporativas.

Os elementos desta sec¢do devem também servir de orientagdo principal na retribuicdao do segmento
Solaruco, com as adaptacdes locais que se considerem necessarias.

Esta seccdo deverad ser considerada juntamente com:
e ASeccdo 5.1 (Principios retributivos) da presente Politica, que se aplica a todos os colaboradores do

Grupo.

e A Seccdo 5.2 (Compensagdo varidvel) em particular no indicado a atribuicdo individual da pool de
bonus da compensacado variavel.

e A Secgdo 5.7 (Retribuicdo das fungdes de controlo) da presente Politica quando seja aplicada a
colaboradores incluidos nos segmentos “Promontdrio” e “Faro”, prevalecendo, os requisitos

daquela seccdo sobre os da presente.

e A Secgdo 5.6 (Retribuigdo de tomadores de riscos significativos) desta Politica quando se identifique
colaboradores dos segmentos “Promontdrio” e “Faro” como Tomadores de Riscos Significativos.

Principios
Consulte a Secgdo 5.1 (Principios Retributivos) da presente Politica.

Retribuicdo Fixa
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Ao saldrio fixo, complementos e pagamentos por mobilidade a colaboradores dos segmentos
“Promontdrio” e “Faro”, é aplicavel o previsto na Secg¢do 5.1 (Principios retributivos) da presente
Politica.

No que se refere a contribuicdes para planos de pensdes realizadas em nome dos colaboradores, estas
devem ser atribuidas de acordo com praticas locais. As contribui¢Bes estardo sujeitas a um maximo de
22% do saldrio base anual para colaboradores do segmento “Promontdrio” e “Faro”. As excec¢des a esta
percentagem sdo aprovadas ou validadas pelo conselho de administracdo para o segmento
Promontdrio e pelo Comité de Recursos Humanos para o segmento Faro. Os planos de pens&es deverdo
ser de contribuicdo definida.

Se requerido pela regulamentacdo local ou quando justificado por outro motivo, é permitido
estabelecer planos de pensdes varidveis. Neste caso, serdo aprovados localmente os critérios
especificos de utilizacdo. Estas contribuicdes serdo consideradas compensacdo varidvel, como
beneficios discricionarios de pensdo e, no caso dos tomadores de riscos significativos, estardo sujeitos
aos requisitos estabelecidos na Secgdo 5.6 (Retribuigdo de tomadores de riscos significativos). Em termos
especificos, a contribuicdo definida devera ser incluida para avaliacdo do limite da compensacdo
variavel e estara sujeita ao diferimento e a aplicacdo de cldusulas “Malus e clawback”.

A remuneracdo dos colaboradores do segmento “Promontério” e “Faro” também serd 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 ndo excedam 20% do saldrio base anual.

Compensacdo variavel

A seccdo que trata da Compensacdo Varidvel na presente Politica contém os principios sobre a
concecdo e implementacdo da compensacado varidvel e deverdo ser tidos em consideracdo juntamente
com os requisitos adicionais estabelecidos. Os critérios que para além dos definidos de forma geral na
atual Politica, devam ser aplicados na remuneracdo varidvel dos colaboradores do segmento
“Promontdrio” e “Faro”, sdo estabelecidos de seguida e devem, com as adaptagBes necessarias,
constituir orientagBes aplicaveis ao segmento Solaruco.

De forma geral, é definido para cada participante um valor anual denominado "bdnus 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 funcdo da
atracdo ou retencdo de talento.

A compensacdo varidvel deverd constituir uma proporc¢do adequada do saldrio base anual, de acordo
com as praticas globais e locais do mercado. Uma proporcdo razoavel deste deverd ser baseada em
objetivos de longo prazo.

A compensagdo variavel final definida tem em conta o “bdnus ou incentivo base”, a pool de bénus
disponivel e o desempenho individual do colaborador.

A compensacdo varidvel total ndo podera exceder um limite maximo de 100% da retribuicdo fixa,
mesmo quando tenha ocorrido um desempenho excecional. Contudo, este limite poderd ser
aumentado extraordinariamente até ao maximo de 200% da retribuicdo fixa se tal for aprovado pelos
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acionistas do Banco Santander, de acordo com as condicdes previstas na regulacdo aplicavel. A funcao
global de Compensacéo é responsavel por confirmar em cada entidade do Grupo as posicdes que tém
aprovacdo para exceder os 100%. Em nenhum caso podera ser excedida para as posi¢cdes que fazem
parte das func¢bes de controlo, conforme estabelecido na Secgdo 5.7 (Retribuigdo das fungdes de
controlo).

Pool da compensacao variavel:

A remuneracdo variavel individual serd definida a partir da pool de bdnus disponivel para cada Pais
(incluindo o centro corporativo como um deles). A pool de bonus para cada Pais serd determinada como
resultado de um processo interativo que comecard no Ultimo trimestre do ano e serd aprovado no inicio
do primeiro trimestre do ano seguinte, pelos érgdos de governo do Grupo, conforme abaixo indicado.
A pool de bénus de cada pais sera determinada de acordo com as seguintes fases:

Avaliacdo do Pais;

Avaliacdo do Grupo;

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

HwnNe

A pool de bénus serd revista anualmente no Grupo de acordo com as normas governo de interno
aprovadas.

1. Avaliagdo do Pais:

Conforme definido na Secgdo 5.2 (Compensacgdo Variavel) da presente Politica, a avaliacdo do Pais
serd baseada em métricas quantitativas e qualitativas definidas a partir das prioridades do Grupo e
gue se poderdo agrupar em categorias concretas como clientes, Acionistas (abrangendo risco,
capital e rentabilidade) ou outras. As métricas e objetivos fixam-se no inicio de cada exercicio.

A ponderacdo de cada categoria sera estabelecida com base nas prioridades do Grupo a curto,
médio e longo prazo, fixadas nos processos de orgamento e planificacdo estratégica.

As entidades do Grupo poderdo propor alteracdo das métricas ou da ponderacdo de cada uma delas.
Estas alteracdes devem estar devidamente justificadas e serdo enviadas ao Comité de Recursos
Humanos do Grupo, que, se as considerar adequadas, submeterd a consideracdo do Comité de
RemuneracGes do Grupo e, quando aplicavel, a aprovacdo do conselho do Grupo. Cada entidade
deverd determinar os pormenores das métricas utilizadas, que serdo autorizados pela Funcao global
de Recursos Humanos nos termos do plano geral aprovado pelo Comité de Remuneracdes do Grupo.

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

e As meétricas quantitativas sdo avaliadas atendendo a objetivos pré-definidos. Quando o
desempenho é menor do que o limite de 75% do objetivo, o resultado quantitativo serd zero
para essa métrica. Algumas métricas poderdo ser sujeitas a limites especificos.

e Aavaliagdo qualitativa deve ser realizada para cada categoria utilizando questdes pré-definidas,
gue devem ser respondidas com justificag®es claras e apoiadas em evidéncias. Para cada
categoria, a extensdo do potencial ajuste qualitativo é de 25%, para cima ou para baixo.

A avaliacdo serd 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 contribuicdo da funcdo de
risco e outras funcdes de controlo relevantes.
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A média ponderada dos resultados da categoria determinara a avaliacdo final do Pais.
2. Avaliagdo do Grupo:

Do mesmo modo que na avaliagdo do Pais, a avaliacdo do Grupo serd definida com base em métricas
guantitativas 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 serd considerado de forma conjunta com o
desempenho do pais de forma ponderada (por exemplo, na obtengdo da pool bénus final do pais os
resultados do pais serdo ponderados a 70% e 30% os resultados do grupo).

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

3. Ajuste Geral por Riscos e Ambiente de Controlo

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

4. Ajuste excecional:

Em determinadas situacdes poderd ser necessario efetuar um ajuste discricionario a pool de bonus do
Pais para ter em conta fatores que ndo tenham sido considerados noutros componentes do sistema de
bdnus e para garantir que a pool do Pais é competitiva. Tais fatores podem ser internos ou externos e
incluir contribuicdes extraordinarias do Grupo, ou circunstancias exdégenas como catdstrofes 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 aprovagao ao Comité de Remunerac¢des do Grupo.

Quando o ajuste excecional é solicitado ao nivel do Grupo, sendo este aplicavel a um, a varios ou a
todos os paises, deverd ser aprovado pelo Comité de Recursos Humanos do Grupo antes de ser
submetido para aprovacdo ao Comité de Remuneracdes do Grupo. A justificacdo do ajuste excecional
deverd também incluir a posicdo das funcdes de controlo relevantes, incluindo a de riscos. O pedido de
aprovacdo de um ajuste excecional pode partir tanto de um pais como das fun¢des de controlo do
Grupo.

Os fundamentos para o ajuste excecional deverdo ser evidenciados e a justificacdo comunicada as
partes interessadas.

Este ajuste serd aplicado mediante um aumento ou um decréscimo direto da pool de bdnus, quer com
uma percentagem quer sobre o mesmo, quer por montante definido e serd apenas aplicado no ano de
referéncia.

Forma de pagamento:
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Quando os colaboradores dos segmentos “Promontério” e “Faro” sdo tomadores de riscos significativos
conforme descrito na Secgdo 5.5 (ldentificagdo 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 compensagao
varidvel dos colaboradores dos segmentos “Promontdério” e “Faro”, respetivamente, estardo sujeitos a
objetivos adicionais de longo prazo. Estes objetivos serdo aprovados anualmente pelos acionistas na
Assembleia Geral de Acionistas de acordo com os que sejam considerados prioritarios para os
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 funcdo da comparagdo
com outras entidades.

Para determinar o montante final a pagar aos colaboradores, sera atribuida as métricas a ponderacdo
correspondente.

Cada pais pode ter outros incentivos de longo prazo se exigido pela regulacdo local ou como
consequéncia de praticas locais ou outro motivo justificado. Estes planos deverdo cumprir os requisitos
da seccdo de compensacdo varidvel da presente Politica e deverdo ser remetidos ao Comité de Recursos
Humanos do Grupo, que os submetera ao Comité de Remuneracdes do Grupo para sua apreciacdo.
Sendo aprovados pelo Comité de Remuneracdes, os planos serdo submetidos a aprovacdo do Conselho
de Administracdo do Grupo. Tais planos complementares cumprirdo as regras estabelecidas na Secgdo
5.2 (Compensacdo varidvel) da presente Politica e, quando aplicavel, da Sec¢do 5.6 (Retribuicdo dos
tomadores de riscos significativos).

Modelo de governo da compensacao varidvel

A pool de bdénus, as categorias, as métricas e os componentes da avaliagdo qualitativa serdo propostos
anualmente pelo Comité de Recursos Humanos do Grupo e serdo submetidos ao Comité de
Remuneracbes do Grupo para revisdo. Sendo aprovados pelo Comité de Remuneracdes, os planos
serdo submetidos a aprovacdo do Conselho de Administracdo do Grupo. No caso dos Administradores
Executivos do Grupo, o Conselho de Administracdo solicitard a aprovacdo dos acionistas do Grupo.

A funcdo global de Compensacdo partilhard com todos os paises e negdcios globais a pool de bénus, as
categorias, as métricas e os componentes da avaliacdo qualitativa. Os objetivos de cada métrica serdo
estabelecidos por cada Pais de acordo com os objetivos do Grupo e revistos internamente com as
funcBes correspondentes (i.e. Funcdo de Controlo Financeiro).

A concretizacdo de cada objetivo e componente qualitativa serd avaliada no final do ano por cada Pais
(ou negdcio global) e pelo Comité de Recursos Humanos do Grupo, que também propord 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 contard, para esta revisdo, com a participagdo das funcdes de riscos,
cumprimento, auditoria, intervencgdo e controlo de gestdo e financeira do Grupo, de forma a assegurar
gue todos os riscos presentes e futuros sao tidos em consideracao.

O Comité de Recursos Humanos submetera as pools de bdnus para revisdo ao Comité de Remuneracgdes
do Grupo e, se concordar, o Comité submeterd as propostas ao Conselho de Administracdo do Grupo.
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Conforme estabelecido na Secgdo 5.2 (Compensagdo variavel), a dotacdo individual para cada
colaborador dos segmentos “Promontdrio” e “Faro” da pool de bdnus do Pais serd realizada com base
no cumprimento dos objetivos individuais dos colaboradores dos referidos segmentos. Devera existir
uma ligacdo clara entre compensacédo, desempenho e a alocacdo de compensacédo varidvel devera estar
alinhada com o risco e promover boas condutas.

Compensacdo relacionada com contratacao e retencdo
Aplica-se a Secgdo 5.1 (Principios retributivos) da presente Politica.
Contratos de trabalho

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

e Cessagdo: o pagamento de compensagdes por cessacdo antecipada da relagdo 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 ndo-concorréncia: o dever de ndo-concorréncia deverd ser estabelecido relativamente a
entidades e atividades de natureza semelhante as do Grupo, uma vez cessada a relacdo com o
colaborador membro do segmento Promontdrio ou Faro O prazo de ndo-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 “Promontdrio” e a seis (6) meses para colaboradores do
segmento “Faro”, e em contrapartida pagar-se-4 100% 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 compensacdo derivadas da extingdo da relacdo laboral estabelecam
outros valores ou duracdo.

* Prazo de pré-aviso: Os prazos de denuncia deverdo ser razoaveis, justos e adaptados as praticas locais
e normativa local. O referido prazo poderd ser adaptado para cada caso considerando a importancia
estratégica da funcdo, a confidencialidade, a substituibilidade, etc., mas nunca devera ser inferior a
seis (6) meses para colaboradores do segmento “Promontério” ou trés (3) meses para
colaboradores do segmento “Faro”, salvo se a normativa local ou a pratica do mercado prescrevam
outros valores ou duracdo.
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Secgdo 5.5: Identificagdo de Tomadores de Riscos Significativos
Introdugdo e ambito de aplicagdo

O objetivo desta seccdo é o cumprimento da regulamentacdo aplicavel estabelecendo regras,
principios, orientacdes e critérios comuns de interpretacdo que assegurem a adequada identificacdo e
reporte da remuneracdo deste coletivo. Esta seccdo sera desenvolvida através de regulamento
adicional de implementacdo.

A funcdo global de Compensacdo, com a aprovacdo dos 6rgdos de governo do Grupo, desenvolvera os
regulamentos, procedimentos e outra documentac¢do necessaria para pér em pratica esta secc¢do da
Politica.

Todas as subsidiarias/filiais deverdo estar ativamente envolvidas na implementacdo e cumprimento
desta seccdo, com base nos procedimentos estabelecidos no regulamento de implementacdo,
tomando em considerac¢do, quando adequado, os requisitos regulatérios locais.

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

Principios
Principios basicos:

Para o desenvolvimento desta seccdo e da implementacdo do respetivo regulamento foram seguidos

0s seguintes principios basicos:

e Abordar a heterogeneidade e diversificacdo geografica do Grupo, identificando paises, divisdes e,
na generalidade, "unidades"?, conforme exigido pela normativa, quando resulte aplicdvel esta
secc¢do tanto individualmente como sendo parte do Grupo Santander.

e Providenciar as referidas unidades com critérios para aplicar o regulamento numa base normalizada.

e Monitorizar, como Grupo, a identificacdo deste coletivo e manter um registo devidamente
atualizado, disponibilizando-o ao Banco Central Europeu ou a qualquer outra entidade reguladora
local, quando solicitado.

e Realizar o processo de identificacdo pelo menos uma vez por ano.

Principios basicos de identificacdo:

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

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

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

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 regulamentacao.
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¢ Internos: referem-se aqueles critérios ndo expressamente abrangidos pela regulacdo aplicavel, mas
que se deduzem pela respetiva compreensdo e finalidade, como sendo ldgicos no contexto
especifico do Grupo.

Serdo, igualmente, definidos critérios para identificar e classificar as unidades onde os critérios acima
serdo 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 o negdcio principal da
unidade, e deverdo refletir a importancia relativa de cada uma das unidades identificadas que possam
afetar o perfil de risco do Grupo Santander.

A funcdo global de Compensacdo definird os critérios de proporcionalidade, tanto em relagdo a
importancia relativa das unidades, como aos diversos niveis de responsabilidade das posi¢des ocupadas
pelos individuos em analise, para facilitar a respetiva implementagao. Neste contexto, sera definido um
processo simples, mas objetivo e possivel de ser auditado, que também permitird a identificacdo de
individuos que ndo devam ser considerados como coletivo identificado devido ao principio de
proporcionalidade.

O procedimento de desenvolvimento desta seccdo incluird os critérios de valoracdo da retribuicdo para
efeitos dos critérios qualitativos, quantitativos e internos. Em todo o caso as entidades do Grupo terdo
em conta as componentes da retribuicdo fixa e da compensacdo varidvel, atribuidos pelos servicos
prestados no exercicio anterior ao da identificacdo.

Por ultimo, para se desenvolver esta seccdo e implementd-la, a funcdo de Recursos Humanos
corporativa terd em linha de conta as melhores préaticas e tendéncias de mercado.

Fungdes e responsabilidades

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

A funcdo de Recursos Humanos do Grupo determinard, tal como previsto na regulamentacdo, as
unidades a que se aplica esta sec¢do. A fungdo serd também responsavel pela observagdo e controlo
de tal implementacdo no ambito das referidas unidades.

A referida funcdo devera estar capacitada para prestar informacgdes, a pedido de qualquer regulador
ou supervisor em qualguer momento, sobre os membros do coletivo identificado, juntamente com os
critérios base que os qualificam para aquela condicdo, a sua localizacdo fisica, organizativa e funcional
e qualguer outro elemento que se tenha tido em consideracdo para cumprir de forma satisfatéria esta
tarefa pela funcdo. Em qualquer caso, o Comité de Supervisdo de Riscos, Regulatdrio e Cumprimento,
em conjunto com o Comité de Remuneracdes, supervisionara, pelo menos uma vez por ano, 0 processo
seguido para identificar os tomadores de riscos significativos.

A funcdo Recursos Humanos de cada unidade é responsavel pela identificacdo dos colaboradores que
devem fazer parte do coletivo identificado e por prestar apoio a funcdo de Recursos Humanos
Corporativa na implementacdo desta politica. Se uma qualquer entidade ndo integrar uma funcdo
Recursos Humanos propria, a funcdo de gestdo a quem foi delegada aquela fungdo assumird esta
responsabilidade na entidade e, na falta desta, a tarefa reverterd para a funcdo Recursos Humanos
Corporativa.
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A funcdo global de Compensacdo no ambito da funcdo global de Recursos Humanos determinard os
elementos fundamentais seguintes para o processo de identificacdo do coletivo através do
regulamento implementado:

e Partes do processo;
e |nstrumentos e materiais necessarios;
e Calendario.

A funcdo de Recursos Humanos de cada unidade é responsavel pela identificacdo da normativa local
(ou outra) que podera ter um objetivo semelhante ao da presente sec¢do. As fungles de Recursos
Humanos nas subsidiarias/filiais determinarao, se for necessario, a adog¢do de procedimentos adicionais
e documentos para cumprir com tais requisitos locais ndo incluidos nesta sec¢do nem no regulamento
de implementacdo.

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

Finalmente, a funcdo global de Compensacdo é igualmente responsavel por resolver conflitos que
surjam da aplicacdo da regulacdo que afete o Grupo (incluidas nesta sec¢do e na documentacdo que a
desenvolve e permite a sua aplicagdo). Quando adequado, submeterad tais controvérsias ao Comité de
Remuneracdes para decisdo.

Avaliagdo, monitorizagdo e controlo

Afuncdo global de Compensacgdo apresentarad aos Comités de Remuneracg@es e de Supervisdo de Riscos,
Regulatdrio e Cumprimento, pelo menos, uma vez por ano, as alteragdes ao coletivo identificado e aos
elementos base relativos ao procedimento de identificacdo efetuado.

A responsabilidade pela monitorizacdo e avaliagdo do cumprimento desta seccdo por parte das
unidades cabe a funcdo global de Compensacao, que reportard devidamente os riscos que surjam de
um cumprimento inadequado, obtendo o apoio, se necessario, das dreas corporativas de cumprimento,
riscos ou assessoria juridica.

A funcdo global de Compensacdo sera sujeita a supervisdo e controlo relativamente a implementacgado
da presente secc¢do, conforme o estabelecido pelos requisitos regulamentares e no modelo de governo
do Grupo. Especificamente, a funcdo Auditoria Interna realizard uma revisdo periédica dos principais
aspetos da implementacdo desta seccdo, tarefa que serd incluida no seu plano de atividades.
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Secgdo 5.6: Retribuicdo de Tomadores de Riscos Significativos

Introdugdo

Esta seccdo contém instrucdes quanto a retribuicdo do Tomadores de Riscos Significativos (também
denominado por coletivo identificado) estabelecida pelo Grupo Santander de acordo com a Secgdo 5.5
(Identificagdo de Tomadores de Riscos Significativos) da presente Politica.

A funcdo global de Compensacao, com as aprovacdes necessarias dos érgdos de governo do Grupo,
elaborard os regulamentos, orientagbes ou outra documentagdo que seja necessdria para a
implementacdo desta seccdo da Politica. Em especial, estas orientacGes incluirdo o funcionamento
anual dos diferimentos relativos a compensacdo variavel concedida anualmente e ao pagamento de
indemnizag¢Bes em caso de cessacdo da relacdo de trabalho.

Ambito de aplicacdo

Esta secgdo aplica-se as politicas e praticas de remuneracdo para Tomadores de Riscos Significativos
em todos os paises e/ou funcGes 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 identificacdo de Tomadores de Riscos Significativos é regulada na Sec¢do 5.5 (ldentificagdo de
Tomadores de Riscos Significativos) da presente Politica.

Caso surjam duvidas quanto a aplicabilidade desta sec¢do, deverd consultar a funcdo global de
Compensacdo no ambito da funcdo de Recursos Humanos Corporativa.

Principios
E aplicavel o disposto na Secgdo 5.1 (Principios Retributivos) da presente Politica.
Retribuicdo Fixa

O salario fixo, complementos e pagamentos por mobilidade para Tomadores de Riscos Significativos
estdo previstos na Secgdo 5.1 (Principios retributivos) da presente Politica.

Compensacdo Varidvel

A seccdo que trata da compensacdo varidvel na presente Politica contém instrugBes sobre a concegdo
e implementacdo da compensacdo varidvel e deverd sempre ser cumprida, com os requisitos adicionais
a seguir indicados para os Tomadores de Riscos Significativos.

A compensacgdo varidvel total ndo podera exceder um limite maximo de 100% da retribuicdo fixa,
mesmo quando tenha ocorrido um desempenho excecional. Contudo, este limite podera ser
aumentado extraordinariamente até ao maximo de 200% da retribuicdo fixa se tal for aprovado pelos
acionistas do Banco Santander S.A., nas condicdes previstas pela regulamentacdo aplicavel. A funcdo
global de Compensacdo é responsavel pela confirmacdo a cada entidade do Grupo das posicdes cuja
compensacdo variavel possa exceder 100%. Este racio ndo poderd, em nenhum caso, ser excedido no
caso das funcdes de controlo, conforme identificadas na Secgdo 5.7 (Retribuicdo das fungGes de
controlo).

A funcdo global de Compensacdo providenciara orientacdes aos paises e areas de negdcios com os
critérios para considerar os diversos elementos retributivos como compensacédo variavel ou fixa.
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Caso a normativa local estabeleca regras préprias para o cdlculo dos limites da compensacao varidvel
(por exemplo, ter em consideracédo a retribuicdo fixa anualizada e ndo a efetivamente paga no caso de
admissdes a meio do exercicio), sera pedida a validacdo da funcdo global de Compensacao.

Diferimento:

Uma parte da compensacao varidvel serd diferida e pode estar sujeita a critérios de desempenho
adicionais. A proporgdo e os prazos do diferimento dependerdo das categorias seguintes em que se
encontra integrado o colaborador:

1. Administradores Executivos do Grupo e Tomadores de Riscos Significativos com compensacao varidvel
total acima de um determinado limite, comunicado anualmente pela fun¢do de Compensacdo 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
compensacdo variavel total acima de um determinado limite, comunicado anualmente pela fungdo de
Compensagdo 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 “Promontério” 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 Promontérios e Faros, o Ultimo ano com
sujeicdo a objetivos de longo prazo.

Na aplicacdo do principio da proporcionalidade, os Tomadores de Riscos Significativos a quem seja
concedida uma compensacao varidvel anual que ndo exceda um total de 50.000 Euros brutos, serdo
excluidos do esquema de diferimento acima descrito.

Os detalhes sobre os objetivos aplicaveis a compensacgdo varidvel diferida ou de longo prazo, podem
ser consultados na Secgdo 5.2 (Compensagao varidvel) da presente Politica.

Tanto o periodo como as percentagens de diferimento poderdo 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 compensacdo varidvel devera ser concebida e implementada nos termos
dos regulamentos aplicaveis aos planos especificos.

A compensacao variavel diferida devera ser sujeitas as disposicdes sobre aplicacdo de clausulas malus
estabelecidas na Secgdo 5.8 (Aplicagdo de clausulas malus e clawback) da presente Politica.

Instrumentos:

Pelo menos 50% dos montantes diferidos e 50% dos pagamentos imediatos da compensagdo variavel
para os Tomadores de Riscos Significativos serdo efetuados em instrumentos, dando-se preferéncia a
acdes do Banco Santander ou instrumentos relacionados tais como American Depositary Receipts
(ADRs). Sujeito a aprovacdo da funcdo Recursos Humanos do Grupo, ou se for o caso, dos 6rgdos de
governo, e quando a sociedade é cotada na Bolsa de Valores e tenha um determinado volume de
negdcios no Mercado local, a entidade podera utilizar instrumentos locais, dando preferéncia as acdes
da sucursal.

Cada pais devera usar outros instrumentos se exigido pelo regulador ou normativa local. Estas situacdes
serdo revistas pela funcdo de Recursos Humanos do Grupo, para que também cumpram a
regulamentacdo do Grupo.
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Para obter informacdo adicional sobre os instrumentos a utilizar, devera consultar a funcdo global de
Compensacdo no ambito da fungdo global de Recursos Humanos.

Periodo de retengdo:

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

Também ndo podera ser utilizada, com caracter geral, qualquer forma de cobertura sobre os referidos
instrumentos, quer antes da sua entrega, quer durante o seu periodo de retencgao.

Pagamentos equivalentes a dividendos e dividendos:

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

N3do obstante o acima referido, os dividendos pagos relativos a quaisquer acdes ou instrumentos
semelhantes que tenham sido atribuidos sdo permitidos mesmo durante o periodo de retencdo de um
(1) ano posterior a atribuicédo.

Juros sobre pagamentos diferidos em numerario:

A compensacdo variavel diferida em numerario, concedida apds 2016 ndo vencera juros, durante o
periodo de diferimento, a favor dos seus beneficidrios.

No momento do pagamento em numerdrio dos valores diferidos, e sujeitos aos mesmos requisitos,

poderd ser pago um valor em numerario que compense o efeito da inflagdo sobre o referido montante

diferido. A funcdo global de Compensacdo estabelecera as recomendacdes e critérios para a aplicagdo

local desta situacdo, que serd apresentada ao Comité de Remunerac¢des do Grupo.

Cobertura pessoal:

Os colaboradores ndo estdao autorizados a utilizar estratégias de cobertura para transferir a exposicdo

ao risco sobre a compensacdo variavel, tanto diferida como retida, para um terceiro. Os seguintes

acordos ndo sao permitidos:

e 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.

e A aquisicdo ou detencdo de produtos financeiros derivados que sejam destinados a cobertura de
perdas associadas aos instrumentos recebidos como parte da compensacdo variavel.

e Um contrato de seguro que cubra o risco de diminui¢do do valor da remuneracao.

Regras especificas para determinados conceitos de compensagao
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Incentivos de longo prazo:

No caso dos incentivos de longo prazo (descritos na Sec¢do 5.1. Principios retributivos e Secgdo 5.2.
Compensagdo varidvel) aprovados como um plano separado, no momento da concecdo e diferimento,
deverad ter-se em consideracdo o seguinte:

e No caso de planos atribuidos sem sujeicdo ao cumprimento de um objetivo inicial mas apenas
a objetivos plurianuais, entende-se que os mesmos sdo concedidos no exercicio em que se
verificam os referidos objetivos plurianuais do plano. O periodo de diferimento aplicavel,
conforme referido anteriormente, iniciar-se-a apds a atribuicdo do incentivo.

e No caso de planos atribuidos apds a verificacdo dos objetivos anuais e que estejam também
sujeitos a objetivos plurianuais, entende-se que os mesmos sdo concedidos no exercicio em
gue se cumpram os objetivos anuais. O periodo de diferimento terminard um ano apds ter sido
efetuada a avaliagcdo dos objetivos plurianuais.

Beneficios discriciondrios de pensao:

Os beneficios discriciondrios de pensdo (descritos na Secgdo 5.1. Principios retributivos) estdo sujeitos
a malus e clawback durante o periodo e condi¢des descritas nesta sec¢do e na Secgdo 5.8 Aplicagdo de
Cldusulas Malus e Clawback. Assim, caso um tomador de risco significativo seja beneficidrio de um
beneficio discriciondrio de pensdo e cesse o seu contrato de trabalho no Grupo antes da sua passagem
a situacdo de reforma, os beneficios discricionarios de pensdo manter-se-do, na integra, em forma de
instrumentos durante um periodo de, pelo menos, 5 anos a contar da data de cessacdo do contrato de
trabalho. Se esta situacdo ocorrer na data da passagem a situacdo de reforma, aplicar-se-a um periodo
de retencdo de 5 anos ao montante total pago em instrumentos.

Indemnizagdes por cessacdo do contrato de trabalho:

Ndo serdo tidos em consideracdo os seguintes montantes pagos a titulo de indemnizagao por cessagdo
do contrato de trabalho para efeitos do cdlculo do racio maximo da compensacao variavel, aplicacdo
de diferimentos e de pagamentos em instrumentos:

e IndemnizacBes obrigatdrias por despedimento previstas na legislacdo laboral nacional, por
decisdo do tribunal, calculadas mediante a férmula 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 cessacdo dos contrato de trabalho.

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

e No caso de uma determinada drea de negdcio ver reduzida significativamente a sua atividade,
seja inviavel ou adquirida por outra entidade sem que os colaboradores tenham a opcdo 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 situacdo a tribunal, sempre e quando se tenha demonstrado as razdes da adequacdo da
guantia da indemnizagdo por cessagdo do contrato de trabalho.

Contratacgao e retencdo
E aplicavel a Sec¢do 5.1 (Principios Retributivos) da presente Politica.

Contratos de trabalho
E aplicavel a Secgdo 1 (Principios Retributivos) da presente Politica.
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Processo de comunicagdo
O Grupo Santander implementara um processo de comunicacado para assegurar que os Tomadores de
Riscos Significativos compreendem as implicacBes do seu estatuto, especialmente aquelas relativas a

aplicacdo de Clausulas malus e clawback estabelecidas na Secgdo 5.8 (Aplicacdo de Clausulas Malus e
Clawback) da presente Politica.
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Secgdo 5.7: Retribuigdo de Fungdes de Controlo
Introdugdo

Esta sec¢cdo contém principios sobre a retribuicdo das fun¢des de controlo estabelecidas pelo Grupo
Santander.

A funcdo global de Recursos Humanos emitira as orientacdes em matéria de identificacdo das func¢des
de controlo para fins de informacdo, incluindo exemplos e esclarecimentos adicionais para a
implementacdo desta sec¢do da presente Politica.

Ambito de aplicacdo

Esta seccdo aplica-se a todos os colaboradores com fung¢des de controlo no ambito de todos os paises,
divisdes e unidades do Grupo Santander.

As funcdes de controlo sdo definidas como sendo cargos exercidos nas areas de risco, cumprimento,
auditoria interna, financeira, contabilidade e controlo de gestdo.

Com caracter geral, todas as posicdes que formem parte das funcles de riscos, cumprimento e
conduta, auditoria e intervencdo geral e controlo de gestdo, fazem parte das funcées de controlo e
estdo sujeitas ao disposto nesta seccdo. As sociedades filiais podem identificar as posicdes que,
integrando-se dentro destas fungdes, ndo realizam efetivamente uma funcdo de controlo (por exemplo
equipas de recuperacdo de ativos integradas em riscos) e submeté-las a consideracdo da funcdo global
de Compensacao. Também se existirem posi¢cdes dedicadas ao controlo independente noutras fungdes
(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 secgao.

Se necessario o conteldo desta seccao poderd ser aplicado no futuro a outras funcdes que caibam
dentro da definicdo de fungbes de controlo.

Montante da retribuicdo

O pacote total das retribuicBes das fungdes de controlo devera ser competitivo no Mercado, para atrair
colaboradores suficientemente qualificados e experientes para o exercicio das funcdes.

Estrutura da retribuicdo

Os elementos da retribuicdo 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 adaptacBes que sejam necessarias de acordo com a regulamentacdo prevista.
Compensagdo variavel

Em geral, o rdcio médio da retribuicdo fixa sobre a compensacdo varidvel para as posi¢ées das funcdes
de controlo serd superior ao das fungBes de negdcio. Em qualguer circunstancia, a compensacdo

varidvel das fun¢des de controlo ndo deverd ultrapassar 100% da remuneracdo fixa no ano da sua
atribuicdo.
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Deve existir uma ligacdo clara com o desempenho da funcdo de controlo para a determinacdo do nivel
de cumprimento de qualquer plano de incentivos a longo prazo quando se utilize como métrica o
resultado do Grupo.

Meétricas de bénus e objetivos individuais

Os bdnus das fun¢des de controlo podem ter na sua origem a mesma pool de bédnus que os outros
colaboradores, conforme decidido pela gestdo local ou do centro corporativo, desde que a pool de
bdnus global esteja ajustada ao risco e que os objetivos individuais sejam baseados no desempenho da
funcdo de controlo. O bdnus dos colaboradores dos segmentos “Promontdério” e “Faro” inseridos em
funcdes de controlo terdo a sua origem na pool de béonus do Pais em causa ou do centro corporativo
conforme descrito na Secgdo 5.4 (Retribuicdo dos segmentos “Promontério” e “Faro”).

O orgdo de governo adequado (Comité de Remuneragdes local ou Conselho de Administracdo local)
pode decidir atribuir uma pool de bénus especifica para as fungdes de controlo, mesmo numa situagao
de prejuizo, se as fun¢des de controlo tenham contribuido para o sucesso a longo prazo do negdcio.
Nesta situacdo e quando seja aplicavel aos colaboradores dos segmentos “Promontdrio” e “Faro”, o
Conselho de Administracdo do Grupo mediante proposta do Comité de Remuneracbes reverd e
aprovara a pool de bonus especifico ou o0 montante individual.

Os objetivos individuais deverdo ser baseados predominantemente no desempenho da funcdo de
controlo, em vez dos resultados do negdcio, mas devem estar alinhados como o sucesso a longo prazo
dos objetivos de negbécio, em particular os referentes a criacdo e manutencdo de uma base sélida de
capital.

Processo para a determinacdo do bdnus

O desempenho da funcdo de controlo deverd ser avaliado por quadros independentes das dreas de
negdcio que supervisionam.

Para a maioria dos colaboradores esta avaliacdo serd realizada pelos membros com maior
responsabilidade na mesma funcdo de controlo (i.e. o CRO — Diretor de Riscos local para os
colaboradores da fun¢do de riscos, o CCO - Diretor de Cumprimento e Conduta local para os
colaboradores da mesma fun¢do de cumprimento e conduta, etc.). Todavia, para um nimero restrito
de colaboradores nos cargos de maior responsabilidade, identificados no “Modelo de Gobierno Matriz-
Filial” (e.g. CROs de cada pais), tal serd baseado num minimo de 30% em objetivos do Grupo e 70%
(ajustavel em funcdo 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 avaliacdo e a determinacdo da retribuicdo sera realizada
por uma comissdo ou orgdo de governo independente.
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Secgdo 5.8: Aplicacdo de Clausulas Maluse Clawback
Introdugdo

A presente sec¢do contém instrucdes para a aplicacdo de cldusulas malus e clawback estabelecidas pelo
Grupo Santander. Apds prévia consulta da funcdo global de Compensacdo inserida na fungdo Recursos
Humanos, estas disposices podem ser adaptadas, quando seja necessario para o cumprimento da
normativa local ou das recomendacg@es das entidades supervisoras locais.

A funcdo global de Compensacdo, com as aprovac¢des dos érgados de governo do Grupo que sejam
necessarias, elaborard os regulamentos, orientacdes e outra documentacgdo que seja necessaria para a
implementacdo desta sec¢do da presente Politica.

Ambito de aplicacdo

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

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

A compensacdo varidvel inclui bonus e incentivos de longo prazo que abranjam um periodo pré-
determinado, os incentivos das equipas comerciais, 0os bonus de retencdo, a compensacdo variadvel
garantida, os beneficios discricionarios de pensdes, e outras atribuicdes que possam vir a ser
consideradas como compensacdo variavel (incluindo pagamentos por cessacdo de contrato).

Pessoas abrangidas
A andlise da aplicacdo das cldusulas deverad incluir a identificacdo de todas as pessoas que possam estar
envolvidas num evento identificado (tal como abaixo descrito), incluindo pessoas com funcGes de

supervisdo, gestdo ou controlo, a fim de determinar se malus e clawback terao de ser aplicados.

Ndo obstante o atras referido, a aplicacdo de cldusulas de clawback devera ser restrita a funcdes que
tenham uma participacdo mais direta no evento identificado.

Identificacdo de Eventos

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

A aplicacdo de clawback serd suplementar a aplicacdo de malus, e terd assim lugar quando esta Ultima
é insuficiente para o impacto que o evento deveria ter na compensacdo variavel. Sem prejuizo da sua
condicdo suplementar, o clawback sera aplicdvel para além do malus no caso de eventos muito
significativos, como a seguir apresentados.
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No caso em que seja identificado um evento, a aplicacdo de malus sera prioritaria e apenas quando a
aplicacdo de malus esteja esgotada e seja insuficiente, sera aplicavel o clawback.

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

A aplicacdo de malus e/ou clawback deve iniciar-se nas situagdes em que se verifique um deficiente
desempenho financeiro da entidade no seu conjunto ou numa sua divisdo ou drea concreta, ou por
situagdes criadas por colaboradores, devendo verificar-se, pelo menos, os seguintes fatores:

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

b) Aumento significativo nos fundos préprios econémicos ou regulatérios de base da institui¢do ou
unidade de negdcios;

c) Quaisquer sangbes regulatérias ou condenagles judiciais para as quais tenha contribuido o
colaborador identificado; bem como incumprimento do cddigo de conduta interno da instituicdo;

d) Comportamentos incorretos, individuais ou coletivos. Sera dada especial relevancia aos efeitos
negativos derivados da comercializacdo de produtos inadequados e as responsabilidades das
pessoas ou drgaos que tomaram essas decisoes.

Adicionalmente, as politicas individuais de cada Pais devem incluir quaisquer outros critérios
requeridos pela regulamentacdo 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 aplicacdo estender-se-a até a data em que termine o periodo de retencdo da ultima entrega do
instrumento financeiro previsto para a referida compensacao variavel.

Quando ndo se aplique um esquema de diferimento, o periodo de aplicagdo terminara na data
definida no plano de compensacgao varidvel e, caso tal ndo tenha sido previsto, nunca ultrapassara a
data do quinto aniversdrio a contar da data da sua atribui¢do. A normativa local podera obrigar a fixar
um prazo maior.

Fungdes de controlo

As funcbes de controlo e controlo de gestdo tém a obrigacdo de prestar informagbes e fazer
recomendacdes aos érgdos de decisdo 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 decisdes.
Dimensao do ajuste

A decisdo quanto a dimensdo do ajuste e quanto a utilizacdo de malus e/ou clawback devera ser
baseada nas circunstancias do evento identificado. O érgdo local competente devera tomar uma
decisdo baseada nas recomendagdes recebidas das fun¢des de controlo locais e da fungdo Recursos

Humanos.

A fim de determinar a dimensdo do ajuste e a aplicagdo de malus e/ou clawback, os eventos podem
ser classificados em trés amplas categorias:
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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 ou desempenho financeiro com
impacto na unidade de negdcios ou na entidade, e que apenas desencadeard a aplicacdo de
malus;

e  Evento significativo: evento que envolve um nimero reduzido de colaboradores e com efeito
significativo em matéria de riscos (incluindo o reputacional), exigéncias de capital ou
desempenho financeiro nos negécios da unidade de negdcios ou da entidade em causa, e que
desencadeara a aplicagcdo de malus e, quando aplicavel, de clawback apenas em casos em que a
aplicagcdo de malus seja considerada insuficiente; 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, os eventos muito
significativos poderao desencadear ambas as agdes malus e clawback.

Identificacdo do evento e respetivo registo

As unidades de negdcio, as fun¢des de controlo e outras fungbes identificardo os eventos que poderdo
dar lugar a aplicagdo de malus e clawback, nos termos dos procedimentos estabelecidos para este
efeito.

Comunicacao

Os participantes de incentivos sujeitos as disposi¢oes de malus e clawback deverao ser informados
destas circunstancias no momento da comunicac¢do do plano e quando o incentivo é atribuido.

Sendo desencadeado um evento malus e/ou clawback, os participantes devem ser informados quanto
aos ajustes efetuados na compensacdo diferida e/ou compensacdo variadvel concedidas e as razdes
para tais ajustamentos (malus) ou penalizacdo (clawback).

Processo de Governo

A decisdo de aplicacdo de malus e/ou clawback é da competéncia dos 6rgdos de governo locais de
cada entidade e do Comité de Recursos Humanos do Grupo no caso de colaboradores do centro
corporativo (ou no 6rgdo de governo em que este possa delegar para certos grupos de colaboradores),
exceto quanto ao segmento Promontério relativamente ao qual o Comité de Recursos Humanos do
Grupo enviara a proposta de aplicagdo ao Comité de Remuneragdes e ao Conselho de Administragao
do Grupo para efeitos de aprovagao.

A funcdo 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 aplicacdo de malus e clawback
decorrente de eventos localmente identificados. O Comité de Recursos Humanos do Grupo podera
rever todos os casos em coordenag¢do com as fungdes corporativas de controlo acima indicadas. Da
mesma forma, o grupo de trabalho corporativo de malus e clawback e o Comité 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 situacdes a fungdo local de recursos humanos para efeitos de
execugao.

O Comité de Recursos Humanos do Grupo prestard anualmente informa¢ées ao Comité de

Remuneragdes quanto a aplicagdo de malus e clawback no ambito do Grupo para a respetiva avaliagao
de acordo com as regras e regulamentos do Conselho de Administragdo da empresa-mae.
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O érgdo de governo correspondente de cada subsididria/filial assegurard que o cumprimento das
politicas de remuneracdo quanto a compensacgdo variavel é compativel com a solidez do capital.

VariagOes especificas para paises ou grupos de colaboradores

Todos os processos no ambito de um pais deverdo estar incluidos no mandato do érgdo de governo
local adequado, incluindo a Divisdo Santander Corporate & Investment Banking.
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Governo e aprovagao

O Conselho de Administragdo do Grupo aprovou esta sec¢do da Politica, mediante proposta da
Comissao de Retribuicdes, na sua sessao de 24 de julho de 2018.
A interpretacdo deste documento é da competéncia da func¢do global de Compensacdo, que sera

apoiada quando seja necessario pelo comité de Recursos humanos do Grupo.

Este documento entra em vigor na data da sua publicacdo, estando sujeito a revisGes periddicas ou

outras que se considerem apropriadas.

CONTROLO DE ALTERAGOES

Verséo do Data Comentério Aprovado por
documento
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Anexo 3

Objetivos Anuais

——————

Calculo do Bonus Pool Regional
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Anexo 4

Critérios de determinacao da remuneracao variavel diferida sujeita a desempenho
a)Cumprimento do objetivo de crescimento do lucro consolidado por agao (“BPA”) do Banco
Santander em 2023 por comparacgio a 2020". O coeficiente cotrespondente a esse objetivo
(“Coeficiente BPA”) sera obtido com a seguinte tabela:

Cre“i“zf/f:ts‘;g:’eggﬁ); m 2023 “Coeficiente BPA”
> 125% 15
> 100% mas < 125% 1-150
> 70% mas < 100% 0-10
<70% 0

(*) Incremento linear do Coeficiente BPA em funcio da percentagem concreta do crescimento do BPA de 2023 por
comparacio ao BPA de 2020 dentro desta escala.

b)Comportamento relativo do retorno total do acionista (RTA) do Banco no perfodo 2021-
2023 em relagdao aos RT'As de um grupo de referéncia de 9 instituicdes de crédito.

Para estes efeitos, entender-se-a por:

“RTA”, a diferenca (expressa como relagio percentual) entre o valor final de um
investimento em acdes ordinarias do Banco Santander e o valor inicial desse investimento,
tendo em conta que para o calculo desse valor final considerar-se-ao os dividendos ou outros
conceitos semelhantes (tais como o programa Santander Dividendo Eleccién) recebidos pelo
acionista por tal investimento durante o periodo de tempo correspondente como se tivessem
investido em mais agdes do mesmo tipo na primeira data na qual o dividendo ou o conceito
semelhante seja devido aos acionistas e a cotagdo média ponderada dessa data. Para o calculo
do RTA sera tida em conta a média ponderada por volume diario das cotagoes médias
ponderadas correspondentes as quinze sessdes bolsistas anteriores a 1 de janeiro de
2021 (excluindo) (para o calculo do valor inicial) e das quinze sessdes bolsistas anteriores a 1
de janeiro de 2024(excluindo) (para o calculo do valor final).

— “Grupo de Referéncia”, o conjunto das seguintes 9 institui¢oes financeiras: BBVA, BNP
Paribas, Citi, Crédit Agricole, HSBC, ING, Itad, Scotiabank e Unicredit..

Para esta métrica do RT'A determina-se a seguinte escala de cumprimento:

Posicdo do RTA do Santander “Coeficiente RTA”
Superior a 66% 1
Entre 33% e 66% (ambos inclusive) 0-19
Inferior a 33% 0

(*)Incremento proporcional do Coeficiente RTA em fungio do nimero de posicSes que se ascenda no ranking dentro desta linha da
escala.

1 0 objetivo de crescimento do BPA é significativamente maior do que nos exercicios anteriores, que é motivado pelo fato de que o
valor base, que é o BPA de 2020, ter registado um declinio substancial devido a circunstancias extraordinarias alheias a gestio do
grupo, como é o aparecimento da crise decorrente da pandemia covid-19. Isso explica que para os préximos anos sejam estabelecidos
objetivos mais ambiciosos.
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¢)Cumprimento do objetivo de indice de capital de nivel 1 ordinario (common equity tier 1 ou
“CET1”) consolidado do Grupo Santander fully loaded fixado para o exercicio de 2023. O
Coeficiente correspondente a este objectivo (“Coeficiente CET1”) obter-se-a da seguinte
tabela:

CET1em 2022 Coeficiente CET1
> 12% 1
> 11% mas < 12% 0-1®
<11% 0

(*) Incremento linear do Coeficiente CET1 em funcdo do CET1 de 2023 dentro desta escala.

Para verificagdo do cumprimento deste objetivo, ndo sera tido em conta possiveis
incrementos de CET1 derivados de aumentos de capital (salvo os que implementem o
programa Santander Dividendo Eleccion). Além disso, o CET1 a 31 de dezembro de 2023
podera ser ajustado para eliminar os efeitos que nele possam ter as alteragoes regulatorias
que possam verificar-se relativamente ao respetivo calculo até essa data.

Assim, para determinar o montante da Parte Diferida Sujeita a Objetivos que, em cada caso
, correspondaa cada beneficiario nos exercicios de 2025 e, quando aplicavel, 2026 e 2027
(cada pagamento, uma “Anuidade Final”) aplicar-se-a a seguinte férmula, sem prejuizo dos
ajustes que possam resultar por aplicacao da politica de malus:

| Anuidade Final = Imp. x (1/3xA+1/3xB +1/3xC)

Sendo:

-“Imp.” corresponde a um quinto ou um terco, em funcao do perfil do
beneficiario ( e por tanto, do prazo de diferimento aplicavel de trés ou cinco
anos), do valor diferido.

-“A” ¢ o Coeficiente BPA que resulta da escala do ponto (a) anterior em fungao
do crescimento de BPA em 2023 sobre o de 2020.

-“B” é o Coeficiente RT'A que resulta da escala do ponto (b) anterior em fung¢ao
do comportamento do RTA do Banco no periodo 2021-2023 por comparacao
com o Grupo de Referéncia.

-“C” é o Coeficiente CET 1 que resulta do cumprimento do objetivo de
CET1para 2022 descrito no ponto (c) antetior.

- Assumindo-se em todo o caso que se o resultadode (1/3xA+1/3xB+1/3
x C) for superior a 1, o multiplicador sera 1.
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Anexo 5
Incentivo de Transformacao Digital (Digital Transformation Award - DTA)
Regulamento
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O presente documento é uma tradugdo de um texto original em lingua espanhola. Em caso de discrepancia
entre ambos os textos, prevalecera a versdo espanhola.

REGULAMENTO DO INCENTIVO DE TRANSFORMAGAO DIGITAL DE 2020
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1. INTRODUCAO

O presente regulamento (o “Regulamento”) foi aprovado, pelo Conselho de Administracdo do
Banco Santander, S.A. (“Banco Santander” ou o “Banco”), sob proposta do Comité de
Remuneragdes, na reunido de 22 de dezembro de 2020 em execuc¢do (i) da deliberagdo do
Conselho de Administracdao de 27 de fevereiro de 2020, que aprovou o Incentivo para
Transformacao Digital 2020 (doravante, o “Incentivo Digital de 2020”) como parte da Politica de
Remuneragdo Varidvel de 2020; e (ii) da Décima Segunda Resolucdo da Assembleia Geral
Ordindria de Acionistas realizada em 3 de abril de 2020 ! (a “AG 2020”), que aprovou a
implementacdo do Incentivo Digital 2020, por se tratar de um sistema que inclui a atribuicdo de
acGes e opcoes sobre agdes do Banco como remuneracgdo variavel. Nos casos em que, devido a
aplicacdo de regras locais, o conteddo do Regulamento tiver de ser modificado ou aditado (os
“Regulamentos Complementares”), os respetivos érgdos das instituicGes deverdao, para esse
efeito, seguir o procedimento constante do ponto 7.

Em consequéncia, o Incentivo Digital de 2020 rege-se pelo presente Regulamento e pelas
normas complementares, quando for o caso.

Para efeitos do presente Regulamento e exceto disposi¢cdo em contrario, o Grupo Santander
consiste no grupo composto pelo Banco Santander e por qualquer das entidades que, em
qualguer momento, estejam no seu perimetro de consolida¢do.

2. AMBITO SUBJETIVO

1 0s termos utilizados em mailsculas que n3o sejam definidos no presente Regulamento terdo o
significado que lhes é atribuido nos termos da resolugdo da Assembleia Geral e do relatdrio da
administracdo de acompanhamento da proposta de resolugao.
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O Incentivo Digital de 2020 aplicar-se-4 em conjugac¢do com a Politica de Remuneragao Varidvel
do exercicio de 2020 e o Incentivo? especifico (adiante, o “Incentivo”) serd aprovado pelo
Conselho de Administracdo ou pelo érgdo competente, nos termos previstos abaixo.

O Incentivo Digital de 2020 destina-se a determinados membros do Coletivo ldentificado
(excluindo os administradores do Banco Santander) e a trabalhadores do Grupo Santander que
nao facam parte do Coletivo Identificado, cuja atividade seja essencial para o crescimento e
transformacdo digital do Grupo Santander.

O objetivo do Incentivo Digital de 2020 consiste em atrair e reter talento que contribua para
avancar, acelerar e aprofundar a referida transformacao digital, o que, simultaneamente, levara
a criagdo de valor das agdes a longo prazo através do cumprimento de etapas digitais essenciais.
Com este programa, o Grupo Santander oferece um elemento remuneratério que é competitivo
com os sistemas de remuneragdo oferecidos por outros agentes do mercado concorrentes na
area do talento digital.

O numero de beneficidrios do Incentivo Digital 2020 estd limitado ao nimero maximo de
pessoas aprovado pela AG 2020 nos termos da Décima Segunda resolugdo (adiante, os
“Beneficidrios”). Os participantes serdo nomeados pela Alta Direcdo do Grupo Santander.
Posteriormente, as nomeag¢les serdo analisadas e, por fim, aprovadas pelo Comité de
Remuneragdes ou pelo Conselho de Administracdo, consoante o caso. Ndo obstante o acima
referido, a inclusdo de beneficidrios (através de promogdo, mobilidade, contratacdo pelo Grupo
ou outras circunstdncias) pode ser oportunamente aprovada, nos termos fixados pelo Conselho
de Administracdo ou pelo Comité de Remuneragdes, sem alteracdo do ndmero maximo
autorizado de agdes ou opgdes sobre agdes a atribuir.

3. FUNCIONAMENTO DO INCENTIVO DIGITAL DE 2020

O elemento determinante do Incentivo Digital de 2020 consiste em cumprir etapas importantes
que estdo em conformidade com o plano de acdo digital do Grupo, sendo definidos pelo
Conselho de Administragdo, tendo em conta a estratégia de digitalizacdo do Grupo.
Simultaneamente, o montante do Incentivo de cada beneficidrio esta associado as suas
competéncias fundamentais, ao seu nivel dentro da organizacdo e ao seu desempenho
individual.

A atribuicdo do Incentivo Digital de 2020 esta sujeita a capacidade do Grupo Santander de
cumprir as etapas essenciais no processo transformacdo do Banco, com o objetivo de se tornar
na melhor plataforma global de servicos financeiros, aberta e responsavel.

Especificamente em 2020, e relativamente ao Incentivo Digital de 2020, as condi¢Bes de
desempenho a avaliar serdo estabelecidas em funcdo do éxito alcancado nas seguintes sete
iniciativas:

1. Em relacdo a plataforma global de servicos de comerciantes (Global Merchant Services (GMS)
Platform): implementacdo comercial da plataforma em trés novas geografias, melhoria da
funcionalidade da plataforma (portal comercial, solucdo de e-commerce e integra¢do) e, ao

2 para efeitos do presente Regulamento, o termo “Incentivo” refere-se a remunerac3o varidvel conferida
a uma pessoa durante o exercicio em conformidade com o Incentivo Digital de 2020. Inclui tanto as
acGes como as opgdes sobre agGes do Banco Santander
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mesmo tempo, cumprimento dos objetivos de volumes de transagbes e comerciantes
participantes da plataforma.

2. Em relacdo a plataforma de global de servicos comerciais (Global Trade Services (GTS)
Platform): implementacdo comercial da plataforma em oito novas geografias, melhoria da
funcionalidade da plataforma (pagamentos internacionais, tesouraria, solugdes de comércio e
capital, capital de giro e promog¢do do comércio) e, ao mesmo tempo, cumprimento dos
objetivos de novos clientes no final do exercicio e dos objetivos mensais dos utilizadores ativos.

3. No que se refere ao OpenBank: lancamento do OpenBank num novo mercado-alvo e
migracao da infraestrutura do Banco Comercial para o “novo modelo” de banco.

4. Em relacdo ao SuperDigital: lancamento da plataforma global em pelo menos quatro paises,
promovendo a meta de crescimento do nimero de usudrios ativos.

5. Em relacao aos Centros de Conhecimento: implementagdo de sistemas de aprendizagem
automatica (machine learning) em mercados pré-estabelecidos para quatro exemplos de uso
prioritario, implementagdo do sistema de Otimizacdo de Taxa de Conversdo (Marketing Digital)
para pelo menos 40 programas de vendas, atingindo objetivos de lucro, e promover a reducao
das chamadas geridas pelos agentes nos centros de atendimento.

6. Relativamente aos Ativos Digitais: implementacdo com sucesso de iniciativas relacionadas
com os servicos de on-boarding e identificagdo, a interface de programacdo de aplica¢Oes
comum (camada API), a central de pagamentos, a aplicacdo modvel para PMEs e os servigos de
assisténcia virtual.

7. Em relacdo ao PagoFX: langcamento da plataforma global PagoFX em pelo menos quatro
paises.

Em 2020, o estatuto de Beneficiario, em conformidade com o presente Regulamento e os
Regulamentos Complementares, sera comunicada individualmente.

No inicio do ano de 2021, o Comité de Remuneragdes, o Conselho de Administragdo ou, quando
aplicavel, o Comité de Recursos Humanos do Grupo verificardo se, e em que medida, foram
cumpridas as etapas das quais depende o montante do Incentivo Digital de 2020 e a lista final
de beneficidrios.

Em consequéncia, e quando aplicavel, o montante individual do Incentivo especifico (ou seja, o
numero individual de agdes e opgdes sobre a¢cdes do Banco Santander, como detalhado no
ponto 4 abaixo) que o Beneficidrio tem direito a receber serda comunicado individualmente. A
data em que o Conselho de Administracdo ou o 6rgdo competente em cada caso aprovarem a
atribuicdao do Incentivo do exercicio de 2020, como indicado acima, sera considerada a “Data de
Atribuicdo”.

4. FIXAGAO DO INCENTIVO

O montante total agregado do Incentivo Digital de 2020 que pode ser recebido pelo Beneficiario
esta limitado ao montante maximo aprovado pela AG 2020 (adiante, “Montante Maximo do
Incentivo Digital”). O Incentivo Digital 2020 serd atribuido 50% em ag¢des do Banco Santander e
50% em op¢Oes sobre agdes do Banco Santander, com base no valor justo das opg¢des sobre
acles quando estas forem concedidas.
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O Conselho de Administracao ou, quando aplicavel, o Comité de Recursos Humanos do Grupo
ou o Responsavel de Recursos Humanos do Grupo, determinardo o montante da remuneragao
variavel que cada Beneficiario do Incentivo receberd. A referida decisdo devera ter em
consideragdo que, globalmente, os Beneficidrios deverdo respeitar tanto o montante maximo
do Incentivo Digital de 2020 a atribuir em acGes (conforme aprovado pela AG 2020) aos
beneficiarios deste Incentivo (o “Montante Maximo do Incentivo Digital a Distribuir em A¢des"
ou "MMIDDA"; e, dentro deste montante maximo, o montante final a atribuir a cada um dos
Beneficidrios, o "Montante Individual Final do Incentivo Digital a Distribuir em AgOes" ou
"MIFIDDA") e o montante maximo do Incentivo Digital 2020 a atribuir em opgdes sobre agdes
(conforme aprovado pelo AG 2020) aos Beneficiarios (o "Montante Maximo do Incentivo Digital
a Distribuir em OpcGes sobre A¢des ou "MMIDDOA"; e, dentro deste montante maximo, o
montante final a atribuir a cada um dos Beneficiarios, o “Montante Individual Final do Incentivo
Digital a Distribuir em Opc¢des sobre A¢des” ou “MIFIDDOA").

O numero final de a¢Bes entregues diretamente a cada Beneficiario serd calculado tendo em
conta: (i) o montante resultante da aplicacdo de impostos (incluindo reten¢des e pagamentos
por conta e quaisquer outros impostos aplicaveis) que correspondem a remuneragdo variavel
determinada pelo Conselho de Administra¢do, pelo Comité de Recursos Humanos do Grupo ou
pelo Responsavel de Recursos Humanos do Grupo, conforme adequado, relativamente a cada
Beneficidrio; e (ii) o volume didrio médio ponderado das cotagGes médias ponderadas das a¢des
do Santander nas quinze sessGes de negociacdo anteriores a sexta-feira (exclusive) da semana
anterior a Data de Atribuicdo (a “Cotacdo de 2021”). Para efeitos de determinacgdo da cotacdo
da agdo, sera utilizada a informac¢ado da bolsa de valores com maior volume de negociagao.

O numero de acdes do Banco Santander que podem ser atribuidas a cada Beneficidrio no ambito
deste Incentivo (o "Incentivo Digital Individual Final em A¢bes" ou "IDIFA") sera determinado,
apo6s deducdo dos impostos respetivos (incluindo retengdes e pagamentos por conta), através
da aplicacdo da seguinte formula:

IDIFA = MIFIDDA /Cotizacion 2021

Cada opgdo sobre agdes terd apenas uma acdo como ativo subjacente, sendo o preco de
exercicio de cada opgao igual a Cotacdo de 2021.

A quantidade de opg¢Oes a serem entregues a cada Beneficidrio deve ser calculada levando em
consideracgdo: (i) o valor justo (VR) calculado de acordo com as normas contabilisticas gerais
aplicaveis (IFRS - International Financial Reporting Standards) para pagamentos com base em
acOes a data de concessao das opg¢des que consistird numa fracdo da Cotacdo de 2021; e (ii) a
Cotagdo 2021.

Em particular, o nimero de opgdes que podem ser entregues a cada Beneficidrio (o "Incentivo
Digital Individual Final em Opc¢des sobre a¢des " ou "IDIFOA") sera determinado pela aplicacdo
da seguinte formula:

IDIFOA = MIFIDDOA /Cotagdo de 2021 x VR

Qualquer componente variavel da remuneracdo total que serd paga a cada membro do Coletivo
Identificado relativamente ao exercicio de 2020 estard sujeita aos limites genericamente
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aplicaveis a remuneragdes varidveis do Coletivo Identificado. Para efeitos da determinac¢do do
numero de a¢Oes e de opgodes sobre acdes a receber por aqueles Beneficidrios cuja remuneragao
variavel ndo seja expressa em euros, sera tida em conta a taxa de cambio média de
encerramento correspondente as Ultimas quinze sessdes de negociagao anteriores a sexta-feira
(exclusive) da semana anterior a Data de Atribuicdo.

5. ATRIBUICAO DE ACOES E OPCOES SOBRE ACOES

Conforme ja referido, este Incentivo, sera recebido parcialmente em ag¢des e parcialmente em
opgOes sobre a¢des, cujo pagamento (ou, no caso de opgdes sobre agdes, o periodo de exercicio)
serd integralmente diferido em conformidade com a atual politica de diferimento aplicavel ao
Coletivo Identificado. Em consequéncia, para os membros deste Coletivo sujeitos a um periodo
de diferimento de 5 anos, o Incentivo (agdes e opgdes sobre acbes) serd atribuido em tercos, no
3.2, 4.2 e 5.2 aniversarios da Data de Atribuicdo. No que se refere aos membros sujeitos a um
periodo de diferimento de 3 anos e aos membros sem exigéncia de diferimento, o Incentivo serd
integralmente atribuido no 3.2 aniversario da Data de Atribuicdo. Podera aplicar-se um periodo
de diferimento mais extenso devido a aplicagdo da regulamentacao local. Em todos os casos, a
ténica do diferimento consiste em fomentar a criagdo de valor das a¢des a longo prazo.

Acles

A entrega das ac¢Oes far-se-a através dos mecanismos técnicos (conta-valores, depdsito, etc.)
adequados a cada caso, podendo ser adaptados pelo Comité de Recursos Humanos do Grupo,
se necessario. O calculo da retencdo na fonte ou do pagamento por conta correspondente a
remuneracdo em espécie decorrente da atribuicdo de agbes, ou qualquer outro imposto
aplicavel, serdo calculados mediante a aplicagdo da legislagdo em vigor na data da atribuicao
efetiva.

As acOes podem ser atribuidas pelo Banco Santander ou por outra sociedade do seu Grupo no
prazo de um més a contar do aniversario correspondente da Data de Atribuicdo. O Comité de
Recursos Humanos do Grupo, caso seja necessdrio ou aconselhavel devido a razdes de natureza
legal, contratual, regulamentar ou por qualquer outra razdo de natureza similar, podera
substituir a atribuicdo de a¢des por pagamentos em numerario de valor equivalente ou por
qualquer outro mecanismo alternativo.

Opcles sobre Acées

As opcoes sobre acdes concedidas podem ser exercidas até ao seu vencimento, o que ocorrera
oito anos apds a Data de Atribuicdo. O exercicio das op¢des é permitido a todo o momento,
exceto em caso de impedimento por razdes de natureza regulamentar ou imperativa (periodos
de restricdo ou similares) ou quando indicado pelo Banco Santander, utilizando os canais
adequados.

Exercidas pelo Beneficiario, as opgOes sobre aces poderdo ser liquidadas pelo pagamento da
diferencga entre o prego de exercicio da opgao e o correspondente pre¢co de mercado da a¢do do
Santander no momento do exercicio. As diferencas serdo pagas em dinheiro apds a deducdo dos
impostos correspondentes (incluindo reten¢des na fonte e pagamentos por conta, bem como
qualquer outro imposto aplicavel). O Comité de Recursos Humanos do Grupo pode regular os
mecanismos necessarios ou convenientes a implementacdo do referido exercicio, incluindo o
procedimento de determinacao do respetivo preco de mercado, ou delegar poderes a érgaos
ou pessoas locais para a execucdo das referidas decisoes.
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6. PERMANENCIA E OUTRAS CONDICOES

Condicdes relativas as cldusulas malus e clawback

Qualquer entrega de ac¢Oes ou opgdes (quer sejam ou ndo liquidadas e incluindo a sua
liguidagdo) estara geralmente sujeita a aplicacdo das condi¢Ges de malus e clawback, nos termos
previstos na politica remunerag¢des do Grupo Santander. Para tais efeitos, o pessoal que nao faz
parte do Coletivo Identificado receberd o mesmo tratamento que o Coletivo Identificado, o qual
estd sujeito a um periodo de diferimento de trés anos.

Por esse motivo, a atribuicdo de todas as agdes ou opcGes sobre acGes esta condicionada a que
nao ocorra, durante o periodo anterior a cada atribuicdo, nenhuma das circunstancias que
possam resultar na aplicacdo de malus nos termos da referida politica. Para além disso,
quaisquer montantes do Incentivo que ja tenham sido pagos estardo sujeitos a sua potencial
recuperagao pelo Banco nas situagdes e durante os prazos previstos na politica acima
mencionada e nos termos e condi¢des previstos na mesma.

O Comité de Recursos Humanos do Grupo, o Conselho de Administragdo relativamente aos
membros do segmento Promontdrio ou o drgdo local correspondente, terdo poderes para
decidir sobre a aplicagdao de malus ou clawback. Em qualquer caso, a sua aplicagdo sera avaliada
pelo Comité de RemuneragGes do Banco Santander nos termos previstos na alinea e) do n.2 4
do artigo 19.2 do regulamento do Conselho de Administracao do Banco Santander S.A. e no
referido capitulo da politica de remunerag¢des do Grupo. Em cada caso, aplicar-se-a o tratamento
fiscal correspondente, nos termos da legislacdo em vigor.

CondicGes relativas a permanéncia ho Grupo

A atribuicdo de acles e o exercicio de opgles sobre a¢des estdo sujeitos a continuidade do
Beneficidrio no Grupo Santander.

Sem prejuizo do acima referido, quando a extin¢do da relagdo com o Banco Santander ou outra
entidade do Grupo Santander for devida a reforma, reforma antecipada ou pré-reforma do
Beneficidrio, por despedimento com justa causa declarado ilicito, resolucdo do contrato de
trabalho por vontade do trabalhador com base em justa causa (o que inclui, em qualquer caso,
as situagdes previstas no artigo 10.3 do Real Decreto 1382/1985, de 1 de agosto, que regula a
relagdo especial dos quadros superiores relativamente as pessoas sujeitas a estas normas),
invalidez permanente ou morte, ou em resultado de um empregador que ndo o Banco Santander
ter deixado de pertencer ao Grupo Santander, bem como nos casos de licenga forgada, o direito
de atribuicdo das a¢des e das opc¢des sobre agbes manter-se-a em vigor nas mesmas condig¢des
como se nao tivesse ocorrido qualquer das referidas circunstancias.

Em caso de morte, o direito sera transmitido aos sucessores do Beneficiario.

Nos casos de licenga temporaria justificada devido a incapacidade temporaria, suspensdo do
contrato de trabalho devido a maternidade ou paternidade, ou de licenga para cuidar de
criancas ou de familiares, ndo ocorrera qualquer alteragdo dos direitos do Beneficiario.

Se o Beneficidrio for para outra sociedade do Grupo Santander (incluindo o destacamento
internacional e/ou expatriacdo), ndo ocorrera qualquer alteracdo dos seus direitos.
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Quando a extingao da relagdo laboral ocorra por matuo acordo ou porque o Beneficiario obteve
uma licenga ndo prevista em nenhum dos paragrafos anteriores, ter-se-4 em consideragao o
estabelecido no acordo de cessa¢dao ou no documento da licencga.

Nenhuma das circunstancias acima referidas conferird o direito a receber antecipadamente o
montante diferido. Se o Beneficidrio ou os seus sucessores mantiverem o direito de receber
remuneracao diferida em a¢Ges e opgles sobre agdes, a respetiva remunerag¢do devera ser paga
nos prazos e nos termos previstos no presente Regulamento.

Condicdes relativas ao periodo de retencdo

Adicionalmente, e de acordo com a politica do Grupo aplicavel aos membros do Coletivo
Identificado, as a¢Ges do Santander recebidas pelos Beneficiarios ndo podem ser utilizadas,
direta ou indiretamente, para efeitos de cobertura antes da atribuicdo das mesmas. De forma
idéntica, os Beneficidrios ndao podem transmitir ou utilizar, direta ou indiretamente, as referidas
acGes para efeitos de cobertura durante o periodo de um ano apds cada atribuicdo de acdes.
Para tais efeitos, o Coletivo ndo Identificado serd tratado da mesma forma que o Coletivo
Identificado sujeito a um periodo de diferimento de 3 anos.

Outras condicGes

Apds cada atribuicdo de acgGes, os direitos do Beneficidrio estdo também condicionados pelo
cumprimento de outras normas reguladoras do Incentivo Digital de 2020, conforme previsto no
presente Regulamento e na documentacao relacionada.

As politicas individuais de cada pais podem incluir outros critérios exigidos pelas disposi¢Ges
legais aplicaveis ou pelas entidades de supervisdo locais.

O Conselho de Administragdo e, por delegacdo (incluindo o poder de substituicdo, quando
adequado), a Comissdo Executiva ou qualquer administrador com poderes delegados, podem
determinar, desenvolver e especificar as condi¢Ges a que esta sujeita a rece¢do das respetivas
acGes e opcoes sobre a¢des pelos Beneficiarios, assim como determinar se, em conformidade
com o Incentivo a que se refere este Resolucdo, se encontram preenchidas as condi¢des a que
estd sujeita o recebimento das respetivas a¢des e op¢des sobre agdes pelos Beneficidrios, tendo
poderes para ajustar o nimero de ac¢des e de opcdes sobre aces a atribuir em fungdo das
circunstancias existentes e, na medida do aplicavel, para confiar as referidas decisdes ao Comité
de Recursos Humanos do Grupo ou ao Responsavel de Recursos Humanos do Grupo, sempre na
sequéncia de proposta do Comité de Remuneragdes.

7. ATRIBUIGAO DO INCENTIVO DIGITAL DE 2020

O Conselho de Administragdo do Banco Santander S.A. e, por delegacdo de poderes (incluindo
o poder de substabelecimento, quando adequado), a Comissdao Executiva ou qualquer
administrador com poderes delegados, detém os poderes necessdrios para a atribuicdo do
Incentivo Digital de 2020, sem prejuizo da possibilidade de delega¢do da realizagao de tarefas
determinadas relacionadas com o mesmo em drgdos ou areas adequados para o efeito, bem
como a concretizagdo de decisdes que requeiram a participagdo de drgaos ou areas das vdrias
instituicdes cujos trabalhadores incluam os Beneficidrios.

O Conselho de Administragdo e, por delegacdo de poderes (incluindo o poder de
substabelecimento, quando adequado), a Comissdo Executiva ou qualquer administrador com
poderes delegados, podem interpretar as disposicdes do Regulamento e de Normas
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Complementares, adaptando-as a novas circunstancias que possam surgir, sem que seja
alterado o conteudo de base das deliberagdes da Assembleia Geral, o nUmero maximo total de
acdes associadas ao Incentivo Digital de 2020 ou as condicdes essenciais de que depende a sua
atribuicdo, sempre nos termos previstos no presente Regulamento e nas deliberagdes sociais
aprovadas relativamente ao Incentivo referido.

Especificamente, o Conselho de Administracao e, por delegacdo de poderes (incluindo o poder
de substabelecimento, quando adequado), a Comissdo Executiva ou qualquer administrador
com poderes delegados, podem:

(i) Executar procedimentos ou efetuar declaragdes perante quaisquer entidades e
organismos publicos ou privados para a obtencdo de todas as autoriza¢des ou
verificagGes necessarias, bem como praticar todos e quaisquer atos e assinar todos
e quaisquer documentos que possam ser necessarios ou convenientes
relativamente ao Incentivo Digital de 2020.

(ii) Aprovar o conteudo de base dos contratos e de qualquer outra documentagao
complementar que possa ser necessaria ou conveniente.

(iii) Aprovar todas as comunicagdes e documentagdo complementar que possa ser
necessario ou conveniente apresentar a qualquer organismo publico ou entidade
privada, incluindo, se necessdrio, os respetivos prospetos.

De uma maneira geral, qualquer um dos referidos 6rgdos pode adaptar o Incentivo Digital 2020
a quaisquer regulamentos imperativos ou interpretagao administrativa que possa impedir a sua
implementacao nos termos aprovados.

O Comité de Recursos Humanos do Grupo e o responsavel de Recursos Humanos do Grupo
também podem interpretar as disposi¢des dos Regulamentos e Normas Complementares, bem
como desenvolvé-los da forma que considerem apropriada.

Ajustamentos

Em caso de alteracdo do nimero de a¢es devido a redugdo ou aumento do valor nominal das
acGes ou a uma transacdo com efeito equivalente, serdo modificados o nimero de acdes e as
condigdes do exercicio das opgdes sobre a¢des a atribuir, para que seja mantida a percentagem
gue essas acoes representam sobre o capital social total ou, de outra forma, corrigir os efeitos
da referida alteracao.

Regulamentos locais

Se o conteldo do Regulamento tiver de ser modificado ou aditado devido a aplicagdo de regras
locais, os respetivos orgdos das instituicGes deverdo enviar ao Comité de Recursos Humanos do
Grupo uma proposta de aditamento ao presente Regulamento que inclua as alteragdes
eventualmente necessarias, devendo proceder a sua andlise e aprovacdo, nos termos que forem
convenientes.

As regras resultantes dos referidos aditamentos (conforme definido, as “Normas
Complementares”) deverdo ser devidamente comunicadas as pessoas a quem lhes sejam
aplicadas.
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8. DISPOSICOES GERAIS

Este Incentivo Digital de 2020 e, consequentemente, o estatuto de Beneficiario ao qual o mesmo
se aplica, conferem apenas e exclusivamente as expetativas e os direitos estabelecidos no
presente Regulamento e, quando aplicavel, nas Normas Complementares, nos termos previstos
nas mesmas.

O incentivo digital 2020 estd em conformidade com os marcos corporativos, de risco e governo,
nao envolve a assungao de qualquer risco indevido. O diferimento, as cldusulas malus e clawback
e outros elementos regulatdrios cumprem e sdo consistentes com a politica do Grupo Santander
nessas matérias.
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