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POLITICA GERAL DE REMUNERAGCAO

1 | INTRODUGAO

= O CaixaBank dispde de uma Politica de remuneracdo aplicavel a todas as entidades do grupo,
nomeadamente as suas filiais, que define os principios fundamentais referentes ao pagamento de
remuneracdes, fixas ou variaveis, com as adogles resultantes de enquadramentos legais especificos
a que cada uma das entidades se encontre sujeita.

= A Politica adota as Orientagdes da Autoridade Bancaria Europeia (de ora em diante, OrientacGes
EBA') da Autoridade Europeia dos Valores Mobiliarios e dos Mercados (de ora em diante, ESMA),
em matéria de Politicas e Praticas de Remuneracdo, nomeadamente as decorrentes da diretiva
relativa aos mercados de instrumentos financeiros (MiFID).

= Adicionalmente, o Regulamento (UE) 2019/2088, relativo a divulgacdo de informagdes relacionadas
com a sustentabilidade no setor dos servigos financeiros, incentiva a promogdo de uma gestdo sdlida
e efetiva dos riscos em matéria de sustentabilidade, assegurando que a estrutura da remuneragao
ndo encoraja a assungdo de riscos excessivos em matéria de sustentabilidade, e que esta associada
ao desempenho ajustado em funcdo do risco. Em acrescento as Entidades deverdo também
empregar boas praticas de governacao especialmente no que diz respeito a estruturas de gestao,
relagdes laborais e praticas de remuneracdo do pessoal sés e ao cumprimento das obrigacGes fiscais.

2 | AMBITO

= A Politica Geral de Remuneracgao, tendo como referéncia a Politica Geral de Remuneracdo do Grupo
CaixaBank, aplica-se a todos os Colaboradores com um vinculo de natureza laboral, sem termo ou
a termo certo, com o Banco BPI.

= Ficam excluidos do ambito de aplicacdo os membros dos 6rgdaos de Administracdo e de Fiscalizagdo
do Banco BPI, e os Colaboradores que integram o grupo de Colaboradores Identificados, ja que se
encontram, respetivamente, abrangidos pela “Politica de Remuneracdo do Banco BPI aplicavel aos
6rgdos de Administracdo e Fiscalizagdo” e “Politica Remuneracdo dos Colaboradores Identificados”,
respetivamente, sem prejuizo de, no caso dos Colaboradores Identificados, se aplicarem as regras
da presente Politica nos casos omissos.

= Sem prejuizo das necessarias adaptagbes decorrentes, nomeadamente, dos critérios de
proporcionalidade e adequacao previstos no Regime Geral das Instituicées de Crédito e Sociedades
Financeiras (adiante RGIC) e da necessidade de compatibilizacdo com outros normativos legais
aplicaveis, designadamente no caso de filiais estrangeiras, o Banco BPI promovera a adogdo da
presente Politica e dos principios dela decorrentes pelas suas filiais, de forma a que as Politicas de
remuneracdo adotadas pelas filiais sejam consistentes com a presente Politica.

1 EBA/GL/2021/04
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3 | PRINCIPIOS GERAIS

3.1 Principios

= O Banco BPI é uma instituicdo que gera valor para a Sociedade, para os Clientes, e para os
Colaboradores. Assim, o Banco BPI, deve oferecer condicGes de remuneracdo e beneficios ndo
discriminatorios, designadamente em fungdo do género, e que se revelem suficientemente
competitivos para atrair, manter e motivar os seus Colaboradores.

= Qs principios gerais de remuneracdo do Banco BPI, aplicaveis a todos os seus Colaboradores, sao
0s seguintes:

a) A Politica de remuneragdo destina-se a promover comportamentos que garantam a geracdo de
valor e sustentabilidade dos resultados ao longo do tempo. Nesse sentido, a remuneragdo variavel
tem em conta ndo s6 o cumprimento dos objetivos (corporativos e individuais) que se encontrem
definidos, mas também a forma como os mesmos sdo alcancados;

b) Os objetivos individuais dos destinatarios da Politica de remuneracdo sao definidos com base em
critérios objetivos comuns, designadamente a homens e mulheres, e no compromisso que estes
alcangam e estabelecem com os seus responsaveis;

c) A Politica de remuneragdo baseia a sua estratégia de captagdo e manutencdo de talentos
proporcionando a todos os Colaboradores, de forma ndo discriminatéria, nomeadamente em fungdo
do género ou de outras questdes ndo intrinsecas ao cargo, a participagdo num projeto empresarial
distintivo, que tem em devida atencdo a sua componente social, e a possibilidade de
desenvolvimento profissional em condigdes competitivas e ndo discriminatdrias de compensagao e
que garantam um salario digno;

d) No ambito destes termos de compensacdo, a Politica de remuneragdo aposta num posicionamento
competitivo do montante de remuneracdo fixa e beneficios sociais, baseando a sua capacidade de
captacao e manutengao de talento essencialmente nas referidas componentes;

e) A Politica de remuneragdo devera ser coerente com a gestdo dos riscos de sustentabilidade,
incluindo os objetivos de risco relacionados com riscos ambientais, sociais e de governacao,
incorporando na remuneragdo varidvel métricas corporativas vinculadas a este aspeto, consoante
as responsabilidades e as fungdes desempenhadas;

f) A componente fixa constitui a parte preponderante da remuneragdo, sendo a componente variavel
tendencialmente conservadora atendendo ao seu potencial papel como gerador de risco;

g) O sistema de promocgé&o € ndo discriminatdrio, designadamente em fungdo do género ou a outras
guestBes ndo intrinsecas ao cargo, baseando-se na avaliagdo das competéncias, no desempenho,
no compromisso e na qualificacdo profissional dos Colaboradores ao longo do tempo;

3.2 Objetivos

= A presente Politica de Remuneragao tem como objetivo:

a) Ser consenténea e contribuir para a promogdo de uma gestdo de riscos sa e prudente,
configurando a estrutura e os limites da remuneragdo por forma a que a mesma nao constitua um
incentivo a assungdo de riscos em niveis superiores ao risco tolerado pelo Banco BPI;

b) Ser compativel com a estratégia empresarial do Banco BPI e com o Grupo CaixaBank, com os
seus objetivos, valores e interesses de longo prazo;
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POLITICA GERAL DE REMUNERAGCAO

c) Ser neutra do ponto de vista do género, incentivando a atribuicdo e o pagamento de uma
remuneragao justa e transparente assente nas responsabilidades de cada funcao e no desempenho
de cada Colaborador;

d) Assegurar o cumprimento rigoroso pelos Colaboradores dos seus deveres de diligéncia, lealdade,
discricdo e respeito consciencioso pelos direitos e interesses dos Clientes;
e) Evitar criar ou contribuir para criar situacdes de conflitos de interesse.

INDICE

4 | DEFINICAO, APROVACAO E AVALIACAO DA POLITICA

4.1 Aspetos Gerais

= Em linha com as diretrizes do Grupo CaixaBank, a definicdo e aprovacdo da Politica de Remuneragado
cabe ao Conselho de Administracao, coadjuvado pelos peritos e consultores externos que entenda
consultar, o qual terd presente, na sua definicdo, os objetivos referidos nos Principios Gerais da
Politica de Remuneragdo, em moldes que tenham em conta e sejam adequados e proporcionais a
natureza, caracteristicas, dimensédo, organizacdo e complexidade das atividades do Banco BPI, e
aos principios e regras legais e recomendatdrias aplicaveis.

= A Politica Geral de Remuneragdo segue assim o seguinte modelo de governo:

Elaboragdo / Revisao | Diregao de Pessoas e Talento (DPT)

Auscultacdo Diregdo Juridica (DJU) | Direcdo Compliance (DC) | Diregdo Gestdo de Riscos
(DGR)

Parecer Direcao de Pessoas do CBK

Apreciagao Comissao Executiva do Conselho de Administragao (CECA)

Parecer Comissao de Nomeacdes, Avaliacdo e Remuneracdes (CNAR) | Comissao Riscos

(CR) | Comissao Auditoria (CAU)

Aprovacgao Conselho de Administragao

= Adicionalmente, as Comiss@es designadas no momento da definicdo dos objetivos corporativos,
devem realizar o devido acompanhamento dos mesmos, nomeadamente, no que respeita as
matérias qualitativas. O acompanhamento e apresentacdo as referidas Comissdes deve ser
garantido, na periodicidade definida, pelas DirecGes responsaveis em articulagdo com a Direcdo de
Pessoas e Talento (DPT) e aprovacdo prévia da CECA.
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Funcgles das Diregoes envolvidas no processo

Devem participar no processo da definicdo da Politica de Remuneragdo, previamente a sua
aprovacao pelo Conselho de Administragdo as seguintes Diregdes:

- A Direcdo de Pessoas e Talento (DPT), a quem compete elaborar as propostas de redacao das
Politicas de Remuneragdo relativamente a sua revisdo anual e submeter a parecer da Comissdo
Executiva do Conselho de Administracdo (CECA). Deve também participar e informar sobre a
elaboracgdo e a avaliacdo da Politica de remuneracgdo da instituicdo, nomeadamente a estrutura de
remuneracdo, o aspeto da neutralidade do género, os niveis de remuneracdao e os regimes de
incentivos, de forma a ndo sé atrair, manter e motivar os Colaboradores como também a assegurar
que a Politica de remuneracdo se encontra alinhada com o perfil de risco da instituicao;

- A Direcgdo Juridica (DJU), a quem cabera a identificagdo e interpretagdo das normas legais e
regulamentares aplicaveis, bem como as decorrentes de recomendacdes e a identificacdo das
obrigacGes dai emergentes;

- A Direcdo de Compliance (DC), a quem caberda, em especial, analisar a forma como a Politica de
remuneracdo afeta a conformidade da instituicdo com a legislagdo, os regulamentos, as Politicas
internas e a cultura de risco e deve comunicar todos os riscos de conformidade e questdes de
inconformidades identificados ao érgdo de administragdo, tanto nas suas fungGes de gestdo como
de fiscalizagdo. As conclusGes da funcao de conformidade devem ser tidas em conta pela fungdo de
fiscalizacdo durante os procedimentos de aprovacgdo, revisdo e supervisdo da Politica de
remuneragdao em fungado da cultura de risco da Entidade;

- A Direcdo de Gestdo de Riscos (DGR), a quem cabera em especial, contribuir para e informar sobre
a definicdo de medidas adequadas de desempenho ajustado ao risco (incluindo ajustamentos ex
post), e participar na avaliagdo da forma como a estrutura de remuneracdo variavel afeta o perfil
de risco e a cultura da instituicdo;

Qualquer alteracdo a presente Politica de Remuneragcdao deve ser aprovada pelo Conselho de
Administracdo, devendo o disposto supra ser observado.

Fungdes da Comissao Executiva do Conselho de Administracao (CECA)

A CECA responsabiliza-se por garantir a obtengdo e preparacdo da informacdo necessaria para que
os 6rgdos de governo possam cumprir eficazmente com as suas responsabilidades relativas as
Politicas de Remuneracdo. A DPT é responsavel por garantir que a CECA dispde de toda a informacgao
necessaria.

Compete a CECA a aprovagdo dos documentos que definem e regulam os sistemas de objetivos e
incentivos comerciais, complementares a remuneragao variavel anual.

Fungdes da Comissdo de Riscos (CR)

No que respeita as Politicas de Remuneragdo, compete a Comissdo de Riscos, examinar se 0s
incentivos proporcionados pelas Politicas e praticas de remuneracdo tém em devida consideracdo o
apetite pelo risco definido, os fundos proprios e a liquidez do Banco BPI, assim como as expetativas
quanto aos resultados imediatos e futuros.

Para o efeito a Comissdo de Riscos contard com o apoio da funcdo de gestdo de riscos (RMF - Risk
Management Function). A RMF prestara ainda apoio a CNAR, quando esta o considerar oportuno,
sobre os temas relacionados com alinhamento dos sistemas de remuneragao com o perfil de risco
do Banco, nomeadamente sobre a Politica de RemuneracGes e os objetivos corporativos, de forma
a avaliar se eventuais alteragdes propostas ndo colocam em causa os limites de risco aprovados;

(&) E3BPI ... o
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= Cabe igualmente a Comissdo de Riscos, no que respeita aos titulares das fungdes de controlo de
Gestdo de Risco (RMF) e Compliance, a responsabilidade por elaborar as propostas de objetivos
individuais (definicdo e avaliacdo), de remuneracdo fixa e de remuneracdo variavel (RV target e
valor a atribuir), a submeter a aprovagdo da CNAR, apds obtengdo de parecer prévio do titular da
funcdo corporativa homologa do CaixaBank.

4.5 Funcgdes da Comissao de Nomeagodes, Avaliacao e Remuneragoes (CNAR)

= No que respeita as Politicas de Remuneracdao compete a CNAR:

a) Prestar apoio e aconselhamento ao Conselho de Administragdo na concegdo das Politicas de
Remuneracdo do Banco BPI, bem como na fiscalizacdo dos processos e praticas de remuneracdo,
nomeadamente que seja neutra do ponto de vista do género;

b) Verificar a atualidade das Politicas de Remuneracdo e, se necessario, efetuar propostas de
alteracdo dirigidas ao Conselho de Administragdo ou ao Acionista Unico do Banco BPI;

c) Dar parecer sobre a nomeacdo de consultores externos em matéria de remuneragdes que o
Conselho de Administracdo decida contratar para prestacdo de aconselhamento ou apoio;

d) Assegurar que informagGes prestadas ao Acionista Unico do Banco BPI sobre as Politicas e praticas
de remuneracdo, nomeadamente em matéria de racio mais elevado entre a remuneracao variavel e
a remuneracgado fixa, sdo completas e adequadas;

e) Avaliar os mecanismos e os sistemas adotados para assegurar que o sistema de remuneragdes
tem devidamente em conta todos os tipos de riscos, bem como os niveis de liquidez e de fundos
préprios, e que as Politicas de remuneragdo sdo coerentes com, e promovem, uma gestdo de riscos
sa e eficaz e estdo harmonizadas com a estratégia empresarial, os objetivos, a cultura e os valores
empresariais e o interesse a longo prazo da instituigao;

f) Avaliar o cumprimento dos objetivos corporativos para efeitos de remuneragdo variavel e a
necessidade de ajustamento ex-post, nomeadamente, a aplicagdo de critérios de reducao (“malus”)
e de reversao (“clawback”);

g) Em linha e seguindo os procedimentos e metodologias utilizados pelo CaixaBank, analisar o
conjunto de possiveis cenarios para testar a forma como as Politicas e as praticas de remuneragéo
reagem perante eventos internos e externos, e testar retrospetivamente os critérios utilizados para
determinar a atribuicdo da remuneragao e o ajuste ex-ante ao risco baseado nos resultados efetivos
dos riscos.

No que respeita aos Titulares das fungdes de Controlo (DAL, DC, DGR e UVRM), cabe a CNAR aprovar,
apds parecer das respetivas ComissGes (CR no caso da DC e DGR, CAU no caso da DAI e
Administrador Executivo com o pelouro do Risco no caso da UVRM) e respetivo titular da funcao
corporativa homodloga do CaixaBank, os objetivos individuais (tanto na definicdo como na avaliagdo),
e a remuneracdo fixa e remuneragdo variavel a atribuir.

A CNAR devera ainda assegurar que a Politica e as praticas de remuneragdo do Banco BPI sdo
sujeitas a uma anadlise interna, centralizada e independente realizada pela DAI pelo menos, uma vez
por ano.

4.6 Funcgodes da Comissao de Auditoria (CAU)

= No que respeita as Politicas de Remuneragdo compete a CAU:

a) A supervisao das Politicas de Remuneracdo com vista a assegurar a sua efetiva implementacdo
de acordo com as regras em vigor, enquanto Orgao de fiscalizagdo;

O, E3BPI ... o
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b) Tomar conhecimento da avaliacdo independente anual efetuada as Politicas de Remuneracdo;

c) Assegurar que as Politicas de Remuneracdo do Banco BPI sdo definidas e implementadas de forma
adequada e em linha com o quadro geral de governo interno do Banco BPI, cultura organizacional e
de risco, a apeténcia pelo risco e os processos de governo associados.

d) Cabe igualmente a Comissdao de Auditoria, para o titular da funcdo de controlo de Auditoria, a
responsabilidade por elaborar as propostas de objetivos individuais (definicdo e avaliacdao), de
remuneracdo fixa e de remuneracdo variavel (RV target e valor a atribuir), a submeter a aprovagao
da CNAR, apds obtencdo de parecer prévio do titular da funcdo corporativa homdloga do CaixaBank.

4.7 Fungodes do Conselho de Administracao do Banco BPI (CA)

= No que respeita as Politicas de Remuneragdo compete ao CA:

a) Assegurar que o Banco BPI define, implementa e avalia, de forma adequada, a Politica de
Remuneracdo e formaliza em documentos especificos os respetivos procedimentos e todos os outros
elementos necessarios a sua definicdo, implementacgdo, avaliagdo e revisdo periddica;

b) Assegurar que as Politicas e praticas de remuneragdo do Banco sdo aplicadas adequadamente e
sdao consistentes com a estrutura governativa, a cultura de riscos, o apetite aos riscos, a estrutura
de capital do Banco e processos de governo associados;

c) Assegurar que a Politica de Remuneragdo é transparente e acessivel a todos os Colaboradores,
incluindo aos membros dos drgdaos de administragdo e de fiscalizagdo da instituigdo.

4.8 Funcgoes de Controlo Interno

= As OrientagOes EBA e ESMA determinam que as fungdes de controlo (Auditoria Interna, Controlo e
Gestdo de Riscos, Compliance), outros dérgdos corporativos competentes (Recursos Humanos,
Assuntos Juridicos, Planeamento Estratégico, Orgamentacdo, etc.) e as unidades de negdcio
apresentem a informacdo necessaria relativamente a definicdo, implementagdo e supervisdo das
Politicas de remuneracgdo da instituigdo; também atribuem responsabilidades concretas as fungoes
de Recursos Humanos, Gestdao de Riscos, Compliance e Auditoria Interna, assumidas pelas
correspondentes Diregdes do Banco BPI;

= Especialmente, de acordo com as Orientacdes EBA e ESMA, a Politica Geral de Remuneracéo deve
contar com a opinido prévia da fungdo de Compliance, quanto a remuneragdo dependente da
comercializagao de produtos;

= O Banco BPI deve adotar medidas que permitam identificar eficazmente os casos em que as pessoas
competentes possam nao agir no interesse dos Clientes, e nesse caso deve empreender agdes a
esse respeito;

= No ambito do principio das trés linhas de defesa, o Banco BPI dispde de um modelo de governo para
assegurar um nivel adequado de controlo interno e garantir que sdo cumpridos os objetivos e
principios definidos nas Politicas. As responsabilidades de cada linha de defesa sdo as seguintes:

Primeira linha de defesa
= As areas de negdcio que propdem os sistemas de remuneracdo varidvel, designadamente de
objetivos e incentivos comerciais, definem quais os indicadores qualitativos que devem garantir o

alinhamento dos parédmetros de desempenho com os interesses dos Clientes e evitar conflitos de
interesses e riscos de incumprimento das normas de conduta (nomeadamente, com base em

(® E3BPI ... o




V4

POLITICA GERAL DE REMUNERACA

critérios de tipologia de produto, metodologia de distribuicdo, funcdo dos Colaboradores, etc.). O
estabelecimento de critérios qualitativos e a sua ponderacdo com os indicadores quantitativos sdo
determinados com a DPT para assegurar que se seguem os principios das Politicas de Remuneragao.

As areas com funcBes de suporte ao negocio efetuam o acompanhamento do grau de concretizacdo
dos objetivos comerciais e geram informacgdo para o acompanhamento a efetuar por parte das areas
de Controlo e da Direcdo de Pessoas e Talento.

As fungdes de Controlo de Negocio efetuam o controlo do cumprimento dos elementos que
concorrem para o apuramento da remuneracao variavel, especialmente os critérios qualitativos, que
permitem validar a correta aplicagdo das Politicas de comercializagdo na concretizacdo dos objetivos
com impacto no apuramento da remuneragdo varidvel a atribuir, e em especial, nos incentivos
comerciais.

A DPT analisa e valida a adequacgao dos sistemas de objetivos e incentivos comerciais propostos
face ao estabelecido nas Politicas de Remuneracdo. Adicionalmente, analisa as componentes de
remuneracdo fixa e varidvel para as fungbes vinculadas a comercializacdo de produtos, para
assegurar a sua razoabilidade e adequacgdo as Politicas e, sempre que possivel, inclui nessa analise
uma comparacao com benchmark retributivo externo.

De acordo com os controlos estabelecidos nas diferentes linhas de defesa, assegura-se também que
sdo aplicadas as exclusGes, penalizagdes ou ajustes definidos nas Politicas Remuneragdo e nos
sistemas de objetivos e incentivos comerciais.

Finalmente, nos processos de aprovagao de novos produtos deve avaliar-se o impacto das suas
caracteristicas de remuneracdo, para garantir que ndo geram conflitos de interesse ou risco de
afetar as normas internas e externas, especialmente as normas de conduta de mercado de valores,
a legislagdo bancaria aplicavel e as Politicas de gestdo de conflitos de interesse.

Segunda linha de defesa

De acordo com a legislacdo em vigor, relativamente as praticas de remuneracdo variavel (sistema
de incentivos) propostos pela Primeira Linha de Defesa (1LoD), a Diregdo de Compliance emite um
parecer prévio analisando as diferentes propostas de incentivos e remuneracGes para efeitos da
avaliacdo de potenciais riscos de conflitos de interesse ou riscos de comercializacdao indevida,
avaliando se as medidas mitigadoras sdo adequadas (controlos e indicadores qualitativos), propondo
melhorias e ajustes sempre que necessario. O parecer da Direcdo de Compliance deve acompanhar
as propostas elaboradoras pela Primeira Linha de Defesa (1LoD) que serdo submetidas a aprovagao
da CECA.

Adicionalmente a fungdo de Compliance tem o papel de assessorar os Orgdos Sociais durante o
processo de aprovagdo, revisdo e supervisdao da Politica Geral de Remuneragdo, analisando o
impacto da execucdo da politica no que respeita ao cumprimento da legislacédo, dos regulamentos,
das politicas internas e da cultura de risco da entidade.

A funcdo de Gestdo de Riscos é responsavel por analisar e garantir que toda a informacdo com
impacto no risco, € tida em consideracdo para o correto cumprimento da Politica, nomeadamente e,
de acordo com as orientacGes da EBA, relativamente a concessdo e monitorizacdo de créditos,
garantindo que os Colaboradores responsaveis por esta matéria tém indicadores de qualidade de
crédito associados ao apetite de risco do Banco para efeitos de calculo da sua Remuneragdo Variavel.

Terceira linha de defesa

A Auditoria Interna incorpora, no seu Plano Anual, revisdes periddicas, assim como uma verificagao
da efetiva implementacao e correto funcionamento das praticas de remuneracdo estabelecidas de
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acordo com o previsto no Regime Geral das Instituicdes de Crédito e Sociedades Financeiras? (de
ora em diante designado por RGIC).

4.9 Relatoério Anual de Avaliagdo Interna

= Em cumprimento com o disposto no n.% 6 do artigo 115.9 - C do RGIC, a CNAR promove uma analise
e avaliagdo anual da aplicacdo da Politica de Remuneracdo, com vista a apurar se dessa aplicacao
resultam efeitos na gestdo de riscos, do capital e da liquidez da instituicdo que recomendem uma
revisdo daquela Politica e, se for o caso, a identificagdo das medidas de ajustamento a adotar.

= Naanalise e avaliacdo em apreco, a CNAR podera ouvir, entre outros, os responsaveis pelas Direcées
de Auditoria, Compliance e Gestdo de Riscos, a quem podera solicitar as contribuigdes que, para o
efeito, e relativamente aos riscos em que cada uma dessas fungdes intervém, considerar relevantes.

= Esta avaliagdo deve incluir uma analise para determinar se a Politica de Remuneragdo é neutra do
ponto de vista do género.

= A Auditoria Interna efetua uma avaliagao interna anual, central e independente, num prazo e com
um alcance que contemple os requisitos estabelecidos no RGIC e no Aviso 3/2020 do Banco de
Portugal. Os resultados dessa avaliacdo interna, constam de relatério proprio que inclui as medidas
necessarias para corrigir eventuais deficiéncias detetadas. A CNAR devera realizar uma analise e
avaliacdo dessas deficiéncias e medidas, a qual deve ser disponibilizada juntamente com o relatdrio
que é apresentado ao Acionista Unico, e ao Conselho de Administragao a quem cabe assegurar a
implementacdo das medidas necessarias para corrigir eventuais deficiéncias detetadas pelos érgdos
ou outras unidades de estrutura responsaveis, bem como a CAU a quem compete fiscalizar a sua
efetiva implementacao.

INDICE

5 | POLITICA DE REMUNERACAO NAO DISCRIMINATORIA QUANTO AO GENERO

= De acordo as Orientagdes EBA e o regime previsto no Cédigo do Trabalho, aprovado pela Lei 7/2009,
de 12 de fevereiro, em matéria de igualdade e ndo discriminagdo, as instituigdes de crédito devem
dispor de politicas e praticas de remuneragdo ndo discriminatdrias, nomeadamente em relagdo ao
género.

= O Banco BPI, no final de cada exercicio, efetua uma analise sobre o gap salarial de género, com o
objetivo de comprovar que a Politica de remuneracles e todas as condices laborais relacionadas
que afetam a remuneragao por unidade de medida ou por unidade de tempo sdo neutras quanto ao
género, isto €, que ndo ha diferenca entre os Colaboradores masculinos, femininos, ou de género
diverso, nomeadamente no que se refere as condicdes de atribuicdo e pagamento da remuneracdo.

= A analise efetuada é apresentada por parte da DPT a CECA e CNAR.

2 Regime Geral das Instituicdes de Crédito e Sociedades Financeiras, aprovado pelo Decreto-Lei n.°
298/92, na sua redacdo atual
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6 | DESCRICAO GERAL DAS COMPONENTES DA REMUNERACAO

6.1 Aspetos Gerais
= A Politica Geral de Remuneracdao é estruturada tendo em conta o contexto da situacdo e dos
resultados do Banco BPI, e inclui:

a) Uma remuneracao fixa com base no nivel de responsabilidade e na carreira do Colaborador, que
constitui uma parte significativa da sua compensacao total;

b) Quando aplicavel, uma remuneragao variavel ou incentivos comerciais associados ao desempenho
e ao cumprimento de objetivos pré-estabelecidos, que tenham em consideracdo o alinhamento com
os interesses do Cliente, as normas de conduta e uma gestdo prudente dos riscos;

c) Beneficios sociais, ou outros beneficios, conforme o que tenha sido estabelecido no Acordo
Coletivo de Trabalho ou aprovado pela CECA.

6.2 Relagdao entre a Componente Fixa e a Componente Variavel

O RGIC e as Orientacoes EBA estabelecem que, na remuneracgao total, a componente fixa e a
componente variavel devem estar devidamente equilibradas, sendo que a componente fixa deve
constituir a maior componente da remuneracdo total, de modo a que possa ser aplicada uma Politica
totalmente flexivel para a componente varidvel da remuneracgdo, incluindo a possibilidade do nao
pagamento desta componente.

= A este respeito, as OrientagOes EBA estabelecem que os Colaboradores ndo podem depender da
concessdo de uma remuneracgao variavel, ja que isso incentivaria uma excessiva assuncao de riscos
a curto prazo, quando sem a referida assuncgao de riscos a curto prazo os resultados da instituicao
ou das pessoas ndo permitiria que a remuneracado variavel fosse concedida.

= Em consonéancia com o supra exposto, o Banco BPI considera que quanto maior for a componente
variavel sobre a componente fixa, maior podera ser o incentivo para obter os resultados requeridos,
e maiores poderdo ser os riscos associados. Por outro lado, se a componente fixa for demasiado
baixa relativamente a varidvel, é possivel que seja dificil reduzir ou eliminar a remuneracgado variavel
num exercicio no qual se tenham obtido maus resultados.

= Assim, de forma implicita, a remuneracgdo variavel pode ser convertida num potencial incentivo para
assumir riscos, enquanto um nivel baixo de remuneragdo variavel constitui um método simples de
protecdo face aos referidos incentivos.

= Por outro lado, o nivel de assuncdo de riscos deve ter igualmente em consideracdo o nivel de
responsabilidade dos Colaboradores, aplicando o principio de proporcionalidade interna, pelo qual o
equilibrio apropriado entre a componente fixa e a varidvel pode registar variagdes entre diferentes
fungdes, dependendo das condigdes de mercado e de contexto especifico no qual a instituicdo opera.

= Assim, e atendendo ao objetivo de um equilibrio razoavel e prudente entre a componente fixa e
variavel da remuneragdo, no Banco BPI a percentagem representada pela remuneracgdo variavel,
sobre a remuneracao fixa anual, deve ser, de uma maneira geral, relativamente reduzida.

= Por fim, as Orientacdes EBA estabelecem que a remuneracdo dos Colaboradores responsaveis por
fungdes de controlo deve ser predominantemente fixa, de modo a refletir a natureza das suas
responsabilidades, e que quando esses Colaboradores recebam uma remuneragdo varidvel, esta
sera determinada separadamente das unidades de negdcio controladas, incluindo os resultados
decorrentes de decisGes de negdcio (por exemplo, aprovagdo de novos produtos) na qual participem
os referidos Colaboradores.
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= Neste sentido, a remuneragdo variavel anual atribuida a cada um dos Colaboradores com fungées
de controlo ndo podera exceder 50% da sua remuneracao fixa individual.

= De forma a permitir uma melhor gestao da equidade interna, acompanhamento da competitividade
externa, proporcionalidade e equilibrio dos racios de remuneragdo, sao estabelecidas para efeito de
andlise interna, bandas salariais por grupos de funcbes. Cada grupo é composto por um conjunto
de funcGes, ndo discriminado por género, idade, cultura, religido ou raca, as quais sdo agrupadas
de acordo com um sistema de classificacdo interna que determina o nivel de contribuigdo de cada
funcdo para o negdcio.

6.3 Classificacdo das Componentes Fixas e Variaveis

= A qualificagdo de uma componente da remuneragdo como fixa ou variavel é realizada em linha com
os critérios estabelecidos nas Orientagdes EBA, independentemente da sua denominacgao.

INDICE

7 | REMUNERAGAO FIXA

7.1 Aspetos Gerais

= O RGIC e as OrientacGes EBA estabelecem que a remuneracgdo fixa deve ser neutra do ponto de
vista do género, refletir principalmente a experiéncia profissional relevante e a responsabilidade na
organizacao, de acordo com o estipulado na descricdo de fungdes como parte das condicdes de
trabalho.

7.2 Determinacao da Remuneracgao Fixa

= Aremuneracdo fixa auferida por cada Colaborador é a que resulta da aplicagdo do respetivo contrato
de trabalho e do Acordo Coletivo de Trabalho para o sector bancario (ACT), fundamentando-se ainda
na experiéncia profissional relevante e na responsabilidade organizacional das fungdes do
Colaborador.

INDICE

8 | REMUNERACAO VARIAVEL

8.1 Aspetos Gerais

= O RGIC e as Orientagdes EBA estabelecem que a remuneragado variavel deve ser fixada com base
em critérios assentes, por um lado, no desempenho sustentavel e adaptado ao risco da instituigdo
e, por outro, no grau de cumprimento pelo Colaborador das suas fungdes. Também determina que
quando a remuneracgao variavel dependa de resultados, o seu valor total deve basear-se numa
avaliacdo que combine os resultados do individuo (avaliados de acordo com critérios financeiros e
ndo financeiros), da unidade de negdcio a que pertence e os resultados globais da instituicdo. A
avaliacdo desses resultados deve considerar todos os tipos de riscos atuais e futuros, o custo do
capital e liquidez necessarios.

(12) E3BPI ... o



V4

POLITICA GERAL DE REMUNERACA

O RGIC estabelece que para os Colaboradores com contacto direto com Clientes ou que, direta ou
indiretamente, estejam envolvidos na gestdo ou supervisdo desses Colaboradores, os critérios de
atribuicdo da remuneracdo varidvel devem encorajar uma conduta responsavel, o tratamento
equitativo dos clientes e evitar conflitos de interesses.

Adicionalmente, o RGIC, as Orientagdes EBA e da ESMA, estabelecem que os Colaboradores que
exercam fungdes de controlo devem ser remunerados em funcdo da consecugao dos objetivos
relacionados com as respetivas funcGes, independentemente das areas de negdcio controladas, por
forma a garantir a sua independéncia e objetividade.

Em caso algum, a remuneragdo variavel pode estar dependente, Unica e diretamente, dos volumes
de venda ou da venda de determinados instrumentos financeiros ou produtos bancarios ou a uma
categoria concreta de quaisquer deles.

Na avaliagdo dos resultados individuais devem ser utilizados critérios quantitativos (financeiros) e
qualitativos (ndo financeiros). A combinacdo adequada entre estes depende das fungbes e
responsabilidades de cada Colaborador. Em qualquer caso, os critérios quantitativos e qualitativos
e o equilibrio entre estes, para cada nivel de responsabilidade, devem estar especificados e
documentados de forma clara.

Assim, os critérios qualitativos devem incluir medidas como: (i) satisfacdo do Cliente; (ii)
cumprimento da legislagdo e dos normativos internos, em particular normas de conduta; e (iii)
instrumentos financeiros comercializados mediante elementos de avaliacdo de reclamacgdes
recebidas e controlos que identifiquem que as agdes foram sempre realizadas, de acordo com as
regras e tendo em devida atencao o esclarecimento e interesse do Cliente.

8.2 Remuneragao Variavel Anual e Incentivos Comerciais

8.2.1

Regras gerais

A remuneracdo variavel dos Colaboradores do Banco BPI esta associada as funcdes desempenhadas,
sendo que as fungdes comerciais (identificadas nos regulamentos do SIM ou SINO) poderdo ser
abrangidas por sistemas de incentivos comerciais periddicos, adicionais a remuneragdo variavel
anual.

Os Colaboradores com fungdes comerciais, previamente designadas, pertencentes as areas
comerciais do Banco BPI, dispéem de um sistema de incentivos especifico, com uma estrutura e
métricas proprias, incorporando um conjunto de desafios e condicbes que determinam essa
componente de remuneragdo variavel.

Os Colaboradores ndo abrangidos pelo sistema de incentivos referido no ponto acima, dispéem de
um modelo de remuneragdo varidvel anual assente em objetivos (quantitativos e qualitativos),
designado por “GPS" e que se rege pelas regras estabelecidas no Regulamento do Modelo de
Remuneracdo e Objetivos.

A RV Target, é definida e comunicada no inicio do ano e s6 pode ser alterada caso, até 30 de junho
desse mesmo ano, se verifiqgue uma alteragao de funcdo. Nestes casos, a proposta de alteragao
deve partir do Diretor Executivo da respetiva direcao, devidamente justificada e aprovada pelo
Diretor Executivo da DPT3.

A remuneracdo variavel anual corresponde a um prémio que podera ser atribuido aos Colaboradores
que reunam as condicdes de desempenho e cumprimento dos objetivos definidos pela CECA, visando

3 Caso a alteracdo seja na DPT, cabe ao Administrador do Pelouro a respetiva aprovacao.
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reconhecer e premiar o desempenho desses Colaboradores no exercicio anterior ao exercicio em
que se verifica o seu pagamento.

= Os objetivos individuais/equipa* dos Colaboradores sdo estabelecidos com base em parametros de
desempenho, acordados entre o Colaborador e o responsavel hierarquico, em linha com o plano
estratégico do Banco. No caso dos Colaboradores que exergam Funcdes de Controlo esses objetivos
ndo poderdo estar relacionados com os resultados das areas de negocio que controlam ou
supervisionam.

= Com o propésito de mitigar eventuais riscos de conflitos de interesses entre fungdes de gestdo de
reclamacdes e fungbGes comerciais, a remuneracdo variavel dos Colaboradores que gerem ou
exercem fungbGes na area de Reclamacdes, ndo pode estar vinculada diretamente a objetivos
comerciais.

= Em cumprimento das orientacGes e regulamentos em vigor, os objetivos devem incluir tanto critérios
quantitativos como qualitativos, e devem ser de tal forma que ndo incentivem o conflito de
interesses em detrimento do Cliente.

= Os Colaboradores que exercem fungbes comerciais sdo também abrangidos por sistemas de
objetivos e incentivos comerciais, complementares a remuneracgdo variavel anual. Estes sistemas
encontram-se definidos em Regulamentos proprios, para cada area comercial, cumprindo os
principios e as regras da presente Politica. O seu desenho, parametros, pressupostos e os limites
dos prémios associados ao desempenho comercial sdo definidos e revistos de acordo com as
orientagOes estratégicas do Banco e validados em CECA. A atribuicdo dos incentivos comerciais
poderd ocorrer trimestralmente, semestralmente ou anualmente, consoante esteja previsto nos
respetivos Regulamentos.

=  Sem prejuizo da aplicagdo das regras constantes do ponto 8.6 “Entradas e Saidas de Colaboradores”.
sdo elegiveis como potenciais beneficiarios de Remuneragdo Varidvel e Incentivos Comerciais todos
os Colaboradores que a data do pagamento desempenhem funcdes no Banco BPI.

= E condicdo de atribuicdo da remuneracdo varidvel anual e dos incentivos comerciais anuais o bom
desempenho do Banco e a realizagao, com aproveitamento, das formagdes internas (formagdes
obrigatdrias com impacto na RV) que, no inicio de cada ano, sejam, para este efeito, aprovadas pela
CECA, sob proposta da DC e da DPT, bem como a tomada de conhecimento do Cddigo Etico, sendo
esse conhecimento aferido através do registo pelo Colaborador da tomada de conhecimento na
aplicacdo definida para o efeito.

8.2.2 Determinagdo da remuneragdo varidvel a atribuir em cada exercicio
= A determinagdo do montante concreto da remuneragdo variavel a atribuir é feita pela CECA e tem
por base o valor da “remuneragdo variavel target” definido.

= A atribuicdo deste prémio de retribuicdo anual corresponde a uma deciséo discricionaria da CECA,
que podera sempre decidir ndo atribuir qualquer prémio.

8.2.3 Condicdes a que se encontra sujeita a atribuicdo de Remuneracdo Variavel
= A eventual atribuicdo de remuneracdo variavel esta condicionada a priori pelo bom desempenho do

Banco BPI. O bom desempenho do Banco BPI é mensurado através de parametros idoneos, definidos
anualmente no momento da definicdo e validacdo dos Objetivos Corporativos do Banco BPI.

4 Entende-se por objetivos de equipa, objetivos individuais que sdo comuns/partilhados com outros
Colaboradores do Banco
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= O valor concreto da remuneragao variavel anual a atribuir serd determinado em funcdo do grau de
cumprimento dos objetivos e critérios definidos, de acordo com o sistema de gestdo por objetivos,
do qual resultard uma percentagem de grau de concretizagdo, consoante o atingimento dos
resultados previstos (metas formalizadas no inicio do periodo a que o desempenho diz respeito).

= O modelo de objetivos é composto por 2 componentes:
- Objetivos Corporativos anuais:
= S3o0 objetivos comuns a todos os Colaboradores;

= Compostos por indicadores e parametros definidos com base nos principais objetivos do
Banco;

= Fixados para cada exercicio, pela CECA e validados pela CNAR, apds obtencdo de parecer
da Direcdo Juridica, Direcdo de Gestdo de Riscos e Direcdo de Compliance.

- Objetivos individuais e/ou de equipa:

= Definidos entre responsavel hierarquico e Colaborador, consoante a fungdo e nivel de
responsabilidade de cada Colaborador e em alinhamento com os objetivos e prioridades da
respetiva Diregao;

= Na sua definicdo devem ser utilizados critérios quantitativos e qualitativos, sendo que a
combinagdo adequada entre estes, depende das fungdes e responsabilidades de cada
Colaborador;

= Os objetivos corporativos ponderam em 35% e o0s objetivos individuais e/ou de equipa
ponderam em 65%, para a determinagdo do desempenho global de cada Colaborador dos
Servicos Centrais. No que respeita aos Colaboradores da rede comercial, que tenham fungdes
comerciais, com impacto direto nos resultados do Banco, mas nao sujeitos a incentivos
comerciais, os objetivos corporativos ponderam em 10% e os objetivos individuais e/ou de
equipa ponderam em 90%.

= A percentagem maxima que o grau de cumprimento dos objetivos corporativos e individuais
e/ou de equipa, podem atingir é de 100%, tanto para os Colaboradores dos Servigos Centrais
como para os Colaboradores da Rede Comercial.

= A atribuicdo de remuneragdo varidvel estd sujeita a verificagdo, cumulativa, das seguintes
condigdes:

a) o grau de cumprimento dos objetivos corporativos deve situar-se, no minimo, em 60%;

b) o grau de cumprimento dos objetivos individuais do Colaborador deve situar-se, no minimo,
em 60%;

c) O Colaborador deve ter realizado com aproveitamento, até ao final do exercicio a cujo
desempenho a remuneragdo varidvel se reporta, as formagles internas obrigatérias para o
efeito, que, no inicio de cada ano, sejam aprovadas pela CECA sob proposta da DC e da DPT;

d) O Colaborador deve ter tomado conhecimento do Cédigo Etico, sendo esse conhecimento
aferido através do registo pelo Colaborador da sua tomada de conhecimento na aplicacdo
definida para o efeito.

= O montante da remuneracdo variavel target de cada Colaborador é definido e comunicado pelo
superior hierarquico, de acordo com as recomendacgdes disponibilizadas pela DPT e aprovado
pela CECA.

= Em casos excecionais e devidamente fundamentados, poderdo ser propostos os seguintes
fatores de ajustamento ao montante de remuneracdo variavel a atribuir:
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a) Ajuste individual, proposto pelo responsavel hierarquico e aprovado pela CECA, entre até -
25% e +25%, do montante da remuneracdo varidvel concreta a atribuir apos aplicagdo das
regras referentes ao grau de cumprimento dos objetivos corporativos e individuais. Em
casos excecionais, aprovados pela CECA, o ajuste podera ultrapassar as percentagens acima
referidas. Este fator de ajuste tem como propdsito incorporar a avaliagdo qualitativa do
desempenho do Colaborador, assim como ter em consideracdo eventuais objetivos
excecionais que possam surgir durante o ano e que ndo tenham sido definidos inicialmente;

b) Fator corretivo global, determinado pela CECA e aplicavel transversalmente a todos os
Colaboradores, entre -15% e +15%, sobre o montante da remuneracdo variavel a atribuir.

= O pagamento ocorre anualmente, no ano seguinte aquele que se reporta a avaliacdo de objetivos
e é pago em dinheiro através de recibo de vencimento.

8.3 Incentivos ou Outros Prémios Extraordinarios

= Qualquer prémio ou incentivo extraordinario adicional ou complementar aos programas de
remuneracdo variavel existentes, inclusive nos casos em que decorra da relagdo comercial ou de
contrato de agéncia para a comercializacdo de produtos de terceiras empresas, devera ser concebido
e implementado pelo Banco BPI, tendo em conta a sua condicdo de remuneracdo variavel para
efeitos desta Politica, pelo que estara sujeito aos principios gerais e regras da presente Politica,
assegurando-se que ndo constitui um incentivo para a assungao de riscos excessivos ou para a
venda abusiva de produtos.

8.4 Retribuicdo Variavel Garantida

= Nao sera pago qualquer tipo de retribuicdo varidvel garantida. Ndo obstante, pode ser considerado
excecionalmente a sua conveniéncia na contratacdao de novos Colaboradores, sempre que o Banco
BPI possua uma base de capital saudavel e solida e que a sua aplicagdo esteja limitada ao primeiro
ano de vigéncia do contrato.

8.5 Critérios de reducao (“malus”) da Remuneragao Variavel

= A totalidade da remuneracdo varidvel estad ainda sujeita a mecanismos de reducdo nos termos dos
quais o Banco BPI podera reduzir total ou parcialmente o montante da remuneracgdo variavel, caso
se verifique algum dos seguintes pressupostos até a data de atribuigdo da Remuneracgdo Variavel:

a) Falha significativa ao nivel da gestdo de riscos cometidas pelo Banco ou pela unidade de negdcio
onde o Colaborador exerce fungoes;

b) Aumentos significativos na base de fundos préprios regulamentares ou do capital econémico do
Banco ou da unidade de negdcio;

c) Sancbes regulamentares ou condenagdes judiciais por factos que possam ser imputaveis ao
Colaborador ou, se aplicavel, as unidades que dele dependem;

d) O incumprimento pelo Colaborador de regulamentos ou cdédigos de conduta internos da
instituicdo, incluindo, em particular:

- Incumprimento de regulamentos que possa por em risco a solvéncia de uma linha de negdcio
e, em geral, o envolvimento ou responsabilidade em condutas que tenham gerado perdas
significativas;

- Violagdo grave ou muito grave das normas, dos valores ou dos padrdes de conduta ética e de
gestdo de risco adotados internamente;
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- Incumprimento dos requisitos de idoneidade e correcdao que lhe sejam exigiveis.

e) Condutas irregulares, individuais ou coletivas, considerando especialmente os efeitos negativos
da comercializacdo de produtos inadequados e responsabilidade do Colaborador na tomada
dessas decisoes;

f) Cessacdo do contrato de trabalho por facto imputavel ao trabalhador (despedimento por justa
causa). Neste caso, a reducdo sera total;

g) Quando o respetivo pagamento ou consolidagdo ndo seja sustentavel de acordo com a situagao
financeira do Banco BPI como um todo, ou nao se justifique com base nos resultados do Banco
BPI como um todo ou das unidades de negdcio dependentes do Colaborador em causa;

h) Quaisquer outras estabelecidas pela lei ou por decisdo das autoridades competentes.

i) Sempre que esteja em vigor uma exigéncia ou recomendacdo da autoridade competente para o
CaixaBank restringir a sua Politica de distribuicdo de dividendos, ou se assim for exigido pela
autoridade competente, nos termos do estabelecido no artigo 141° da Diretiva 2013/36/UE e
nas orientagGes relativas a Politicas de remuneragdo sas emitidas pela EBA (EBA/GL/2015/22).

= Em especial, serdo considerados casos particularmente graves aqueles em que o Colaborador tenha
contribuido significativamente para a obtengdo de resultados financeiros fracos ou negativos, bem
como casos de fraude ou outras condutas dolosas ou de negligéncia grave que causem perdas
significativas.

= A DPT é responsavel por propor a CECA a aplicacdo da reducdo, total ou parcial, da remuneragao
variavel de determinado Colaborador, dependendo das caracteristicas e circunstancias de cada caso
particular e conforme o procedimento estabelecido pelo Banco BPI para a efetiva aplicagdo das
clausulas de reducdo. As propostas de reducdo da remuneragao variavel deverdo ter em conta os
principios gerais de direito em matéria de contratos ou de emprego.

= Cabe ao Comité de Incidéncias Laborais do Banco BPI (CIL) decidir sobre o pagamento da
Remuneracgdo Variavel, incluindo incentivos comerciais, nos casos em que este tenha sido suspenso
em virtude de processo de averiguagao, reclamacao de cliente ou processo disciplinar.

8.6 Entradas e Saidas de Colaboradores

= Serdo elegiveis para efeitos de remuneragdo varidvel anual os Colaboradores admitidos antes de 1
de outubro do ano a que diz respeito a remuneragdo variavel, sendo aplicado, ao montante do
prémio, uma regra de proporcionalidade. Ndo sdo elegiveis para atribuicdo da remuneragao variavel,
os Colaboradores que a data do pagamento ndo desempenhem funcdes no Banco BPI, com excecao
das situagdes de reforma por limite de idade ou de falecimento que ocorram no ano de pagamento
ou outras situagdes devidamente justificadas e expressamente acordadas.

= Adicionalmente, no que respeita aos Colaboradores abrangidos por um sistema de incentivos
periddico, excecionam-se as situagdes em que o Colaborador passe a situagdo de reforma ou pré-
reforma previamente ao pagamento incentivo peridédico, mas que tenha estado ao servico do Banco
de forma integral nos periodos em avaliagdo.
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9 | BENEFICIOS DE REFORMA

Conforme abaixo se explicita, os beneficios de reforma de que beneficiam os Colaboradores
encontram-se definidos e consubstanciam-se no beneficio decorrente do plano de pensdes previsto
nos Acordos Coletivos de Trabalho (ACT) do sector bancario celebrados com os Sindicatos do Norte
(SBN), do Centro (SBC) e do Sul e Ilhas (SBSI), por um lado, e com o Sindicato Nacional dos
Quadros e Técnicos Bancarios (SNQTB) e o Sindicato Independente da Banca (SIB), por outro. Em
alguns casos, decorrente de compromissos anteriormente assumidos, os Colaboradores poderdao
estar sujeitos a aplicacdao de Planos de Pensdes especificos, constituidos por grupos fechados de
Colaboradores sem possibilidade de serem alterados.

O regime de protecdo na invalidez, velhice ou morte que é aplicavel aos bancarios é diferente em
fungdo, designadamente, da data da sua admissdo no sector bancario, podendo distinguir-se dois
planos de pensdes:

a) Plano de Pensdes de beneficio definido

Plano que garante o pagamento das prestacdes devidas nas eventualidades de reforma, invalidez
ou morte de acordo com o regime de protecdo social previsto no ACT do sector bancario.

Este plano abrange os Colaboradores admitidos no sector até 2 de marco 2009 ou até 1 de outubro
de 2008 desde que ndo sindicalizados ou filiados no SNQTB ou SIB, aqui se incluindo os
Colaboradores inscritos na Caixa de Abono de Familia dos Empregados Bancarios (CAFEB) em 31 de
dezembro 2010 e integrados no Regime Geral de Seguranga Social (RGSS) em 1 de novembro 2011
e Colaboradores que, tendo sido admitidos no sector antes destas datas, ja se encontravam
abrangidas pelo RGSS e, complementarmente, pelo regime previsto no ACT, bem como os familiares
destes Colaboradores com direito a prestagdes por morte daqueles. Em termos de prestagdes este
plano garante aos Colaboradores beneficiarios:

i) Em caso de invalidez presumivel e invalidez de Colaboradores que passem a situacdo de reforma
no ativo: nos termos previstos no ACT do sector bancario, o direito, no momento da passagem a
reforma, a uma pensdo calculada sobre o valor do seu nivel de remuneracdo constante da tabela de
pensdes (Anexo V do ACT) acrescido do valor das diuturnidades;

ii) Em caso de velhice e Invalidez de Colaboradores que, por qualquer razdo, ja ndo se encontrem
abrangidos pelo regime de protecdo social previsto no ACT no momento da reforma: a uma pensao
nos termos do ACT, quando forem colocados numa situagdo de invalidez ou velhice pelo regime de
protecao social que Ihes for aplicavel.

b) Plano de pensdes de contribuicdo definida

Abrange os Colaboradores admitidos a partir de 2 de marco 2009, ou entre 1 de outubro 2008 e 2
de margo de 2009 desde que ndo sindicalizados ou filiados no SNQTB ou SIB - “novos bancarios”,
abrangidos pelo Regime Geral de Seguranca Social (RGSS) que garante protecao, nomeadamente,
nas eventualidades de velhice, invalidez e morte nos termos previstos em legislacdao especifica.

Trata-se de um Plano de Pensdes - clausula 932 do ACT - em que as contribuices estdo previamente
definidas no ACT do sector bancario, sendo de 1,5% da retribuicdo mensal efetiva, incluindo Subsidio
de Férias e de Natal, a cargo do Colaborador e 1,5% a cargo do Banco, podendo o Colaborador
determinar o fundo de pensdes aberto onde deverdo ser creditados os valores das contribuicdes,
bem como proceder a alteragdo dessa escolha desde que decorrido um ano sobre a Ultima opgao.

c) Beneficios discricionarios de pensdo

Nao sdo atribuidos beneficios discricionarios de pensdo aos Colaboradores do Banco BPI.
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COLABORADORES NO ESTRANGEIRO OU EXPATRIADOS

As condicdes de remuneragdo dos Colaboradores expatriados, serdo estabelecidas especificamente
para cada situacdo, tendo em conta as condicGes e praticas de mercado no local de destino.

A remuneracgdo do pessoal contratado localmente pelos escritérios de representagdo ou sucursais
do Banco BPI no estrangeiro rege-se pelas normativas ou acordos locais aplicaveis no sector em
vigor no pais de que se trate.

OUTROS BENEFICIOS

Os Colaboradores do Banco BPI sdo abrangidos pelos beneficios sociais que resultam do respetivo
contrato de trabalho e do Acordo Coletivo de Trabalho para o sector bancario (ACT), assim como
outros resultantes de decisdao por parte da CECA.

PAGAMENTOS POR CESSAGCAO ANTECIPADA DO CONTRATO TRABALHO

12.1 Competéncia para a Definicdao

Para além do cumprimento das obrigacdes legais que eventualmente sejam aplicdveis ao caso, o
Banco BPI podera atribuir compensacbes ou indemnizacdes pela cessacdo antecipada do contrato
de trabalho por mutuo acordo. Ndo serdo atribuidas compensacoes ou indemnizagdes nos casos de
rescisdo por iniciativa exclusiva do Colaborador.

A definigdo dos critérios para a determinacdo dos montantes maximos que, em cada momento e
nas referidas situacdes, podem ser atribuidos aos Colaboradores compete a CECA, a qual devera ter
em conta:

a) A idade, a antiguidade laboral e a remuneracao total auferida pelo Colaborador;

b) O alinhamento dos interesses da instituicdo com os interesses do Colaborador, por forma a evitar
que esses montantes constituam uma compensagdo desproporcionada ou que as mesmas sejam
atribuidas nos casos em que o desempenho do Colaborador seja claramente insatisfatério.

Cabera a DPT, em fungdo dos critérios concretos em cada momento definidos e aprovados pela
CECA, proceder ao apuramento e pagamento do valor concreto da compensagao ou indemnizagao
a atribuir, cabendo as fungdes de controlo a responsabilidade pela monitorizacdo e controlo do
processo.

12.2 Pactos de Ndo Concorréncia Pés-Contratual

Excecionalmente podem ser estabelecidos por mutuo acordo pactos de ndo concorréncia pos-
contratual.

De uma forma geral, a compensacdo pela obrigacdo de ndao concorréncia pode consistir num
montante que ndo pode exceder a soma das componentes fixas que o Colaborador teria recebido se
continuasse na instituicdo. O montante da compensacao sera dividido em quotas periddicas futuras
e iguais, a pagar durante todo o periodo de duragdo do acordo de ndao concorréncia.
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O incumprimento do pacto de ndo concorréncia pds-contratual da direito a Instituicdo, de obter do
Colaborador, pelo menos, uma indemnizagao no montante proporcional ao da contraprestagdo paga.

APOIO FINANCEIRO PUBLICO

As disposicOes da Politica Geral de Remuneragdo deverdo ser interpretadas sem prejuizo das
disposicOes legislativas, regulamentares e administrativas que, com caracter geral ou excecional,
possam ser estabelecidas com obrigatoriedade nos casos de intervencdo publica ou apoio financeiro
publico para o saneamento ou reestruturacao, que, se for caso disso, irdo prevalecer sobre aquelas
se vierem a relevar-se incompativeis.

DIVULGAGAO E ATUALIZACAO

Nos termos do n.° 5 do artigo 115.9 - C do RGIC o Conselho de Administragdo aprova e revé
periodicamente a Politica de remuneragao.

A CECA é responsavel pela supervisdo da respetiva aplicacdo. Para esse efeito, procedera
anualmente a revisdo dos principios e procedimentos em matéria de remuneracdo, de forma a
integrar ou, se for o caso, propor ao Conselho de Administracdo as alteragdes, adaptacoes,
regulamentacdo de desenvolvimento ou orientagdes, recomendacdes ou critérios reguladores
aplicaveis.

A DPT adotara as acGes necessarias para que a Politica Geral de Remuneragdo seja conhecida, a
nivel interno, por todos os Colaboradores abrangidos pela mesma, sendo esta divulgada na intranet
do Banco e também no website institucional do Banco BPI (www.bancobpi.pt) estando disponivel e
acessivel para consulta por qualquer pessoa.

De qualquer forma os Colaboradores devem conhecer os critérios que serdo utilizados para
determinar a sua remuneragdo. Assim, o processo de avaliacdo da retribuicdo variavel deve ser
documentado adequadamente e convenientemente comunicado ao Colaborador abrangido pela
mesma.

DATA DE APROVACAO E ENTRADA EM VIGOR

A versdo original da presente Politica foi aprovada pelo Conselho de Administragdo na sua reunido
de 28 de setembro de 2018, e inclui as seguintes alteragdes:

Versdo atualizada com as alteragdes aprovadas pelo Conselho de Administragdo de 26 de maio de
2020, de 27 de abril de 2021, de 27 de maio de 2022, de 28 de junho de 2023, de 29 de outubro
de 2024, de 24 de abril de 2025 e de 24 de setembro de 2025.
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