GrupoBanco CTT

Politica de Remuneracao do Grupo Banco
CTT

2025
Versao 6.0




Politica de Remuneracdo 321crédito

Elaborado por: Direcao de Recursos Humanos do Banco CTT 03/10/2024
Direcao de Compliance(CMP)
Direcdo de Risco (RCS)
Verificado por: Direcao de Servicos Juridicos e Secretaria Geral (SJU/SG) 28/10/2024

Direcdo de Planeamento Comercial (PCO)
Departamento de Recursos Humanos 321 (DRH/321)

Apreciado por: Conselho Fiscal 321 Crédito (CF) 21/01/2025
Proposto por: Departamento de Recursos Humanos 321(DRH/321) 22/01/2025

Aprovada Conselho de Administracdo 321Crédito (CA) 92/01/2025
adogao por: (quanto aos Colaboradores e Colaboradores Relevantes)

Assembleia Geral 321 Crédito (AG)
Aprovado por: (quanto aos Membros dos érgaos de Administragdo e de 04/02/2025

Fiscalizacao)

Controlo de versodes

em vigor

Direcao de Revisdao anual do
3.0 23/12/2021 SERU CAeAG  01/01/2022 documento para 2022.
Juridicos e Adocao da Politica pela
Secretaria Geral 321Crédito.
Direcao de
40  23/12/2022 SRS CAeAG  30/12/2022 Revisao ~anual do
Juridicos e documento para2023
Secretaria Geral
Direcao de
50  29/04/2024 SRS CAeAG  30/04/2024 Revisao ~anual do
Juridicos e documento para 2024
Secretaria Geral
Direcao de
6.0  04/02/2025 S CAeAG = 10/02/2025 | RevisaodoDocumento
Juridicos e para 2025

Secretaria Geral



Politica de Remuneracdo 321crédito

Referéncias relacionadas

Documento

Modelo de Avaliacao de Desempenho dos Membros da Comissdo Executiva

Modelo de Avaliacao de Desempenho dos Colaboradores Relevantes

Modelo de Avaliacdo de Desempenho dos Colaboradores (excluindo Colaboradores Relevantes e
Colaboradores da Rede Retalho em Pluralidade de Empregadores

Classificagao da Informacao

Informacao Publica

Informacao Publica 3



Politica de Remuneracdo GrupoBanco CTT

N N
Elaborado por: Direcao de Recursos Humanos (RCH) 03/10/2024

Direcao de Compliance(CMP)
Direcdo de Risco (RCS)
Verificado por: Direcao de Servicos Juridicos e Secretaria Geral (SJU/SG) 28/10/2024
Direcdo de Planeamento Comercial (PCO)
Departamento de Recursos Humanos 321(DRH/321)

Comité de Recursos Humanos e Responsabilidade Social
Proposto por: PRt ; 31/10/2024

Comissdo de Remuneragdes (CREM) relativamente aos
Proposto por: Membros dos Org&dos de Administracdo e de Fiscalizagdo no 11/11/2024
ambito das suas respetivas competéncias

Comissdo de Remuneragdes (CREM) relativamente aos
Colaboradores Relevantes e demais Colaboradores
Apreciado por: (excluindo os Colaboradores da Rede Retalho em 11/11/2024
Pluralidade de Empregadores) no ambito das suas
respetivas competéncias

Apreciado por: Comissao de Auditoria (CAud) 18/11/2024

Comissao de Selecdo e Vencimentos (CSV) quanto aos
Aprovado por: Membros dos Orgdos de Administracao e Fiscalizacao 28/11/2024
(MOAF)

Conselho de Administracdo (CA) quanto aos Colaboradores
Relevantes e Colaboradores (excluindo Colaboradores
Relevantes e Colaboradores da Rede Retalho em
Pluralidade de Empregadores)

20/12/2024

Aprovado por:

Controlo de versoes

em vigor

Direcao de
Servicos CAe .
1.0 30/06/2020 Juridicgs o AG/CSV 25/09/2020 Versaoinicial
Secretaria Geral
Atualizacao do
Direcao de documento em
20 29/03/2021 Servicos CAe 12/04/2021 conformidade com o
’ Juridicos e AG/CSV disposto do aviso n.2
Secretaria Geral 3/2020 do Banco de

Portugal



Politica de Remuneracdo

Grupo Banco CTT

Direcao de
Servicos
Juridicos e
Secretaria Geral
Direcao de
Servicos
Juridicos e
Secretaria Geral
Direcao de
Servicos
Juridicos e
Secretaria Geral
Direcao de
Servicos
Juridicos e
Secretaria Geral

3.0 23/12/2021

4.0 23/12/2022

5.0 29/04/2024

6.0 DD/MM/AAAA

Referéncias relacionadas

Documento

CAe
AG/CSV

CAe
AG/CSV

CAe
AG/CSV

CAe
AG/CSV

01/01/2022 gszasrli(;nto?;l:: 1202C2|0
30/12/2022 gszasrli(;nto?;l:: l202?30
sorou a0z (o et
DD/MM/AAAA Revisdao do Documento

para 2025

Modelo de Avaliacao de Desempenho dos Membros da Comissao Executiva

Modelo de Avaliacao de Desempenho dos Colaboradores Relevantes

Modelo de Avaliacdo de Desempenho dos Colaboradores (excluindo Colaboradores Relevantes e
Colaboradores da Rede Retalho em Pluralidade de Empregadores

Classificagao da Informacao

Informacao Publica

Informacao Publica



Politica de Remuneracdo GrupoBanco CTT

1. Indice
AL GERAL ...ttt et et e e st eeae e et 8
1o INEFOAUGEO ..ttt st sa e s b et sa e e s s e s s e s b e b et saesaesae e s e sneene 8
2. ObjetivoS daPOlICA..........oeeeeee ettt ettt n e ans 8
3. AMDito d@ APLICACAO. ......c.reeeceeceeeeeeeeee ettt seses e ss s s sassssesssssnnes 10
4. Destinatarios da POLTICA ...ttt e 10
5. Aprovacado, Revisdo e Atualizagao da Politica........ccoovereeeericirienerinereenecececeeee e 10
6. ACOMPANNAMENTO ...ttt et et e et e et e eeeeteeseessesseseessenseseeseennan 13
7. MORNITOFIZAGCAO.......co ittt sttt st s e s b e s st seesae st e st e e s e ssessesnensenesaesaanes 13
8. AUITOrIA INTEINA ...t e e 14
O. DOCUMENTAGAOD ...ttt st sess et seesees e sesse e s sesenteseses e sessassenssssensesessessessensan 15
10. Divulgagao da POLTICA .......coueviiiiieiieieeeter ettt ses e e snes 15
B. REMUNERACAO DOS MEMBROS DOS ORGAOS SOCIAIS E DOS COLABORADORES
RELEVANTES. ...ttt ettt e st s et e s a e st et 16
1. PrINCIPIOS GEIAIS ...ttt ettt e sttt e e e e s e s s seeseseesaessensanneesnens 16
2. Componentes da Remuneracio dos Membros dos Orgdos Sociais ..........c..cccceeeuerrerrennne 17
21 REMUNERACAO DOSMEMBROS DO ORGAO DE FISCALIZAGAOD.....ooooooeeeeeeeeereeesneeeeeeeeeeesss e 17
22 REMUNERACAO DOSMEMBROS DO CONSELHO DE ADMINISTRAGAQ ......cooomoooeeeeceeieereees e 17
221, REMUNEIAGAOD FiXQ ...t e ss s e e eon 17
222 REMUNEIACAO VANTAVEL ...ttt e e st nen 18
2.23. OULFOS BENEFICIOS ...ttt ettt 21
3. ldentifica¢ao de Colaboradores Relevantes no Banco CTT e/ou nas suas Filiais ........... 21
31  PROCESSO DEIDENTIFICAGAD .....ooooooormoreeeeeeeeeee e seeeseesse e ssssesees e ssssssssss e sssssssess e sssssssese e 23
32 RESPONSABILIDADES ......ooovrtiotiiieeeeeeeeeeessssssssssssse s sssssss s sssssssss s ssssssss s 24
33 CRITERIOS QUALITATIVOS.....ooooiiieeeeerrssiseeesssssssssessssssssssssssssssssesssssssss s ssssss s ssssss s ssssssess s 24
34 CRITERIOS QUANTITATIVOS . ..cooocoeeeeeeeeeeeeeseeeeeeeee e sssssesses s ssssssess s sssssssss e sssssese s 25
3.5 AFASTAMENTO Loooooooeeeeeeee e meeeeeee e sssssee e ssse s 25
3.6 APURAMENTO ..ooooooiotieeeeeeeeee s isssss s sssssse 2888 26
4. Componentes da Remuneracao dos Colaboradores Relevantes............c.ccoceevenenurenenn. 26
47 REMUNERAGAO FIXA ...ooooocorieieeeeeeee e osseeees e sssssss s ssssseee s s 26
42 REMUNERAGAO VARIAVEL ......oooosieveerrroieeeessessmeeseessssssssss s sssssssss s ssss s ssssss s sssss s ssssse s sssss s 26
4.3 OUTROSBENEFICIOS ...ooootieeeeieesieeeeeseesieseesesssssses s ssssss s ssssssse s sssss s sssss s sssss s 27
5. Indemnizacdo por cessacdo de funcdes dos Membros dos Orgdos Sociais e dos
Colaboradores ReleVaNTes.............o et s 28
C. REMUNERACAO DE COLABORADORES (EXCLUINDO COLABORADORES RELEVANTES
E COLABORADORES EM PLURALIDADE DA REDE DE RETALHO).........coovcvurerererreerieeenenns 29
1. PrINCIPIOS GEIAIS ...ttt ettt eae et et e s e seeseesaeesesseesseseeseeasennans 29
2. Componentes da Remuneragao dos Colaboradores..............ococeoereeeeieceeceeeeeeeeeeene 29
21 REMUNERAGAO FIXA ..ooooooooieieeeeeeee e esssseeees e ssssss e ssssssee s s 29
22 REMUNERAGAO VARIAVEL........cccocooooooeoeoeesseeeeeeeee e sseesees e sssseee s sssssssse e sssssse s 29
23 MODELOSDE RV ..cooootiieeeeeeeeeeeeesssseeseeee e ssssssss s ssss s 588 31
2.3.1Modelos de Avaliagao de DeSemMPENRO ... 32
2.3.2 Modelo delncentivos ou Campanha do BanCo CTT ..ottt neee 33

Informacao Publica 6



Politica de Remuneracdo GrupoBanco CTT

2.3.3 Modelo deIncentivos ou Campanha da 32T Cré&dito..........ccooovoruieiieirieeeeeeeeee et 33
24 OUTROSBENEFICIOS ......ooooooeoeececeseeeieoeseesssseseeeee s sssssssssssssssssssssssssssesees e oo 34
D. Referéncias Legais @ Regulamentares ...........co e eeveeieceeceesereeee et see e 35
AINEXOS . ...ttt ettt st ss e st et see e se s s s e s s s s et e ae s e sae e e e e e e e s s e s e s eneeseseanes 37

Informacao Publica 7



Politica de Remuneracdo GrupoBanco CTT

A. GERAL

1. Introdugao

A presente Politica de Remuneracao integra a Politica de Remuneracdo dos Membros dos Orgdos de
Administracdo e de Fiscalizacao e dos Colaboradores Relevantes e a Politica de Remuneracao de
Colaboradores (excluindo Colaboradores Relevantes e em regime de pluralidade de empregadores)
do Grupo Banco CTT, doravante (“Politica de Remunerag¢ao” ou “Politica”), assegurando desta forma
que a Politica de Remuneracao ao nivel do Grupo Banco CTT é aplicada de forma transversal e
harmonizada a todos os Membros dos Org3os de Administracdo e de Fiscalizacdo e Colaboradores do
Banco CTT e das filiais do Grupo Banco CTT, incluindo Colaboradores que exercam fun¢des, emregime
de pluralidade de empregadores, em mais do que uma entidade do Grupo Banco CTT, com excecao dos
Colaboradores que prestam servico para o Banco CTT e para os CTT - Correios de Portugal, S.A. em
regime de pluralidade de empregadores (“Colaboradores em Pluralidade da Rede de Retalho”,
anteriormente designada por Rede de Lojas), cuja politica e praticas de remuneracéo sdo reguladas em
Politica especifica.

A presente Politica de Remuneracado aprovada pelo Banco CTT devera ser adotada por todas as filiais
do Grupo Banco CTT. Cada entidade do Grupo Banco CTT aprovara os respetivos modelos de
remuneracao, respeitando os principios da presente Politica.

O presente documento define a politica e praticas de remuneracdo aplicaveis a todos os Membros dos
Orgdos de Administracio e Fiscalizacio e a todos os Colaboradores(excluindo Colaboradores em
Pluralidade da Rede de Retalho) do Grupo.

A presente Politica de Remunerac¢ao tem como pressuposto o Banco CTT, ou qualquer entidade do
Grupo Banco CTT, nao cumprir os requisitos para classificacao como instituicao de grande dimensao, na
acecdo do ponto 146) do n.2 1do artigo 4.2 do Regulamento (UE) n.2575/2013 do Parlamento Europeu e
do Conselho, de 26 de junho de 2013, e cujo valor dos ativos patrimoniais e extrapatrimoniais seja, em
média e em base individual, igual ou inferior a5 000 000 000 EUR durante o periodo de quatro anos
imediatamente anterior ao do exercicio em causa.

2. Objetivos da Politica

A Politica de Remuneracao foi definida em funcao de um conjunto de objetivos alinhados com a missao
e valores do Grupo Banco CTT, a prevencao de conflitos de interesses e o respeito pelos direitos e
interesses dos consumidores de produtos e servicos bancarios de poupanca, investimento, crédito ou
de pagamentos, designadamente:

a. Atrair, motivar e reter Colaboradores de elevado talento, que permitam a criacao de valor
no longo prazo e o aumento da produtividade organizacional;
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h.

Potenciar o compromisso e motivacao das pessoas e promover desempenhos de
exceléncia, reconhecendo e premiando o mérito, recompensando o nivel de
responsabilidade profissional e assegurando a equidade interna e a competitividade
externa;

Criar incentivos que assegurem uma assuncao de riscos compativel com a estratégia de
negocio e de risco de cada uma das empresas do Grupo Banco CTT, a tolerancia e a cultura
derisco das instituicdes, bem como com uma gestdo de riscos sa e prudente por parte dos
membros dos Org3os Sociais, Colaboradores Relevantes e demais Colaboradores
abrangidos pela Politica, nao constituindo um incentivo a assuncao de riscos superiores ao
nivel de risco tolerado pela instituicao;

Criar incentivos que promovam uma sélida cultura de risco por parte dos Colaboradores,
promovendo condutas prudentes relativamente a assuncao de riscos e fomentando o
respeito das regras e procedimentos internos;

Concretizar de forma sustentada os objetivos estratégicos, valores e interesses de longo
prazo do Grupo Banco CTT, de modo compativel com a sua estratégia (designadamente
com o plano de negdcios, modelo financeiro e orcamento);

Evitar conflitos de interesses, em particular no que respeita aos Colaboradores das
Funcdes de Controlo, Colaboradores com Responsabilidade de Gestao nas Funcdes de
Controlo e Responsdveis pelas Fun¢des de Controlo (tal como definidos na seccao B /infra)
e aos Colaboradores e Responsaveis pelas fun¢des de avaliacao da solvabilidade, ardtise
de—I(integrado numa Funcdo de Controlo)e decisdo de crédito (respetivamente,
“Colaboradores da Funcdo de Decisdo de Crédito” e “Responsdaveis pela Fun¢ao de
Decisdo de Crédito”);

Promover uma atuacao por parte dos Colaboradores na sua relacdao com os clientes ou
outras entidades, profissional, diligente, honesta, leal e transparente, conforme as regras
de conduta do Grupo Banco CTT, que respeite os direitos e os interesses dos clientes de
forma equitativa na comercializacdao de produtos e prestacdo de servicos;

Criar valor no longo prazo para os acionistas e demais stakeholdersdo Grupo Banco CTT.

Adicionalmente, a Politica de Remuneracao deve ser neutra do ponto de vista do género, ou seja, os
Membros dos Orgdos de Administrac3o e de Fiscalizacdo e os Colaboradores do Grupo Banco CTT,
independentemente do seu género, devem receber remuneracao igual por natureza de funcdes
idénticas com niveis de competéncias, responsabilidade, experiéncia e qualificacdes profissional
semelhantes.
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3. Ambito de Aplicacio

A Politica de Remuneracao foi definida pelo Banco CTT, como empresa-mae do Grupo Banco CTT
(entendendo-se como sendo o “Grupo Banco CTT" ou “Grupo”, o Banco CTT e todas as filiais incluidas
no respetivo perimetro de consolidacdo), e sera adotada por todas as filiais, estabelecendo os
referenciais aplicaveis no Grupo, devendo cada filial elaborar os respetivos modelos de remuneracao
em conformidade com os principios estabelecidos na presente Politica de Remuneracao.

A presente Politica de Remuneracao e a sua implementacao serdao objeto de andlise, avaliacdo e
revisao anual pelo Banco CTT enquanto instituicao consolidante, com vista a apurar, designadamente,
se da sua aplicacdo resultam (i) efeitos indesejados na gestao de riscos (designadamente se estdo a
incentivar a assuncao de riscos superiores aos tolerados), no capital e na liquidez do Grupo Banco CTT,
(i) efeitos suscetiveis de potenciar conflitos de interesses face aos clientes do Grupo Banco CTT e/ou
risco de se estarem a materializar prejuizos para os interesses dos consumidores (considerando,
designadamente, aavaliacao da qualidade de servico e as tendéncias/padrdes existentes nas relacdes
com consumidores), (iii) riscos de estarem a ser incumpridas as obrigacdes legais e regulamentares
aplicaveis, ou (iv) efeitos inconsistentes com os objetivos consagrados no plano de negdécios do Grupo
Banco CTT em matéria de sustentabilidade relacionados com riscos ambientais, sociais e de
governacao (ESG na siglainglesa), que recomendem uma revisdo daquela Politica.

Os modelos de remuneracado de cada uma dasfiliais serdao objeto de aprovacao e revisao anual pelafilial
relevante, sem prejuizo da andlise, avaliacao e revisao anual a levar a cabo pelo Banco CTT comvistaa
apurar, designadamente, se da sua aplicacao resultam o cumprimento das regras e principios definidos
na presente Politica de Remuneracado do Grupo Banco CTT.

4. Destinatarios da Politica

Sao destinatarios da Politica:

a. Os membros do Conselho de Administracdo (incluindo os membros que integram a
Comissdao Executiva e os membros ndo executivos) e/ou membros do érgio de
fiscalizacdo (“Orgdos Sociais”);

b. Os Colaboradores Relevantes, conforme definido no ponto 3 da sec¢do B, excluindo
Colaboradores em Pluralidade da Rede de Retalho;

C. Qualquer outro Colaborador do Grupo Banco CTT, com excecao dos Colaboradores em
Pluralidade da Rede de Retalho.

5. Aprovacgdo, Revisao e Atualizagao da Politica

A aprovacdo, revis3o e atualizacio da Politica no respeitante & remuneracio relativa aos Orgdos Sociais
€ da responsabilidade da Assembleia Geral do Banco (sem prejuizo da faculdade estatutaria da sua

Informacao Publica 10



Politica de Remuneracdo GrupoBanco CTT

delegac¢do numa Comissdo de Vencimentos) sob proposta da Comissao de Remuneracdes criada no
seio do Conselho de Administracdo do Banco (“Comiss3o de Remuneragdes”).

A aprovacao, revisao e atualizacdo da Politicano respeitante aremuneracao relativa aos Colaboradores
Relevantes é daresponsabilidade do Conselho de Administracao do Banco, sob proposta da Comissao
Executiva, sujeita a apreciacao/recomendacao favoravel da Comissao de Remuneracdes, no ambito
das suas respetivas competéncias.

Em ambos os casos descritos, sao tidas em conta as competéncias legais e estatutarias da Comissao
de Auditoria do Banco (“Comissado de Auditoria”).

No caso dasfiliais,aadocao, revisao e atualizacao daPolitica é daresponsabilidade da Assembleia Geral
(sem prejuizo da faculdade estatutdria da sua delegacdo numa Comiss&o de Vencimentos) no caso da
remuneracdo relativa aos Orgdos Sociais. No caso da remunerac3o relativa aos Colaboradores
Relevantes, a responsabilidade é do Conselho de Administracao, sob proposta da funcao de Recursos
Humanos de cada filial. Em ambos os casos, sao tidas em conta as competéncias legais e estatutarias
do respetivo 6rgao defiscalizacao.

A aprovacdo, revisdao e atualizacao da Politica no respeitante a remuneracdo dos demais
Colaboradores, é da responsabilidade do Conselho de Administracdao do Banco, sob proposta da
Comissao Executiva, sujeita a apreciacdo/recomendacao favoravel Comissao de Remuneracdes no
ambito dasrespetivas competéncias, sem prejuizo das competéncias legais e estatutarias da Comissao
de Auditoria do Banco

No caso das filiais a adocao, revisao e atualizacao da Politica no respeitante a remuneracao dos
Colaboradores, é da responsabilidade do Conselho de Administracao, sob proposta da funcdo de
Recursos Humanos de cada filial, em ambos os casos tendo presentes as competéncias legais e
estatutarias do respetivo 6rgao de fiscalizacao.

No processo de aprovacado, revisao e atualizacao da Politica de Remuneracao, tanto do Banco como
das filiais, devem ser consultadas as Direcdes de Recursos Humanos, Servicos Juridicos, Risco e
Compliance, assim como a Comissdao de Remuneracbes do Banco CTT, enquanto instituicao
consolidante do Grupo Banco CTT e responsavel por assegurar que as politicas de remuneracao
internas cumprem com os requisitos especificos aplicaveis. Compete a cada uma delas as seguintes
funcoes:

Direcdao de Recursos Humanos:

e Garantir a coeréncia e equidade interna da Politica e modelos de remuneracdo e a capacidade
desses modelos parareter e atrair Colaboradores com as competéncias e experiéncia necessarias
para executar a estratégia do Grupo, bem como definir mecanismos tendo em vista o cumprimento
do principio de neutralidade de género.

Direcao de Servicos Juridicos:

e Assegurar que a Politica e modelos de remuneracao se encontram em conformidade e sdo
consistentes com uma interpretacdo adequada das normas legais e regulamentares, bem como
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das recomendacdes e orienta¢des aplicaveis (sobretudo do Banco de Portugal e da Autoridade
Bancaria Europeia).

Direcao de Risco:

* Controlar se a Politica e modelos de remuneragao implementados promovem comportamentos
alinhados com o perfil e a cultura de risco do Grupo e ndao pdem em causa o cumprimento de
requisitos de capital e liquidez a que este se encontra sujeito.

Direcdo de Compliance.

* Monitorizar se a Politica e modelos de remuneracdo (i) ddo cumprimento ao quadro regulatério
aplicavel, (i) previnem adequadamente a ocorréncia de situacées de conflitos de interesses
prejudiciais para a salvaguarda dos interesses dos consumidores na comercializa¢ao de produtos e
servigos bancarios de poupanca, investimento, crédito ou de pagamentos face aos interesses dos
préprios Colaboradores ou de cada entidade (designadamente, ndo criando incentivos ao mero
atingimento de metas quantitativas na comercializacdo de produtos em concreto) e (iii)_contém
mecanismos suficientes para assegurar que a atuacao dos Colaboradores com intervencao direta
ou indireta na comercializacao de produtos e servicos é desenvolvida de uma forma responsavel,
em cumprimento dos deveres de diligéncia, neutralidade e lealdade, promovendo uma cultura
alinhada comos valores e principios dos Cédigos de Conduta aplicaveis.

Comissdo de Remuneracdes:

* Sem prejuizo das suas competéncias especificas no processo de aprovacao, revisao e atualizacao,
compete a Comissao de Remunerac¢ées realizar uma analise e avaliacdo interna centralizada e
independente da implementacao da Politica de Remuneracao, numa base anual, em articulacao
com as func¢bes de Gestdo de Risco, Compliance e Auditoria Interna e, sendo caso disso, com os
Orgaos sociais e demais unidades de estrutura de cada umadasfiliais do Grupo Banco CTT, incluindo
asrespetivas funcdes de controlo, que deverao prestar toda ainformacado solicitada pela Comissao
de Remuneracbes, sempre que esta entender necessario ou conveniente ao adequado
cumprimento das suas funcdes, com o objetivo de verificar o cumprimento das politicas e
procedimentos de remuneracéo adotados pelo Grupo Banco CTT, nomeadamente (i) o modo como
€ garantida a neutralidade da Politica do ponto de vista do género e (i) o nivel deimplementac&o das
politicas de remuneracao e praticas remuneratdrias (incluindo os respetivos Modelos de Avaliacio
de Desempenho) ao nivel das filiais do Grupo Banco CTT, no sentido de avaliar a sua consisténcia
comaPolitica de Remunerag¢ao do Grupo Banco CTT. Os resultados desta avaliacao devem constar
de um relatdrio e prever as medidas necessarias para corrigir eventuais deficiéncias detetadas,
relatério esse que deve ser apresentado a Assembleia Geral / Comissao de Selecao e
Vencimentos, ao Orgdo de Fiscalizacdo e ao Orgdo de Administrac3o, o qual deve assegurar a
implementacdo das medidas que serevelem necessarias ao nivel dasitiais-do Grupo Banco CTT.
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Sem prejuizo das competéncias supra referidas, os modelos de remuneragao, ao nivel de cada uma
das entidades, () dos Membros dos Org3os de Administraciio e de Fiscaliza¢3o s3o aprovados,
revistos e atualizados pela Assembleia Geral (sem prejuizo da faculdade estatutaria da sua delegacao
numa Comissdo de Vencimentos) sob proposta da Comissdo de Remuneracdes, caso exista, ou do
respetivo 6rgao de fiscalizacao, sem prejuizo da competéncia do respetivo 6rgao de fiscalizacao
quando ndo seja proponente, (i) dos Colaboradores Relevantes sdo aprovados, revistos e atualizados
pelo Conselho de Administracdo, sob proposta da Comissao de Remuneracdes, caso exista, ou da
respetiva funcao de Recursos Humanos, sem prejuizo das competéncias do respetivo 6rgao de
fiscalizacdo, (iii) dos Colaboradores (excluindo Colaboradores Relevantes e Colaboradores em
Pluralidade daRede de Retalho) sdo aprovados pelo Conselho de Administracio de cada uma dasfiliais,
sob proposta da Comissao de Remunerac¢6es ou da Comissao Executiva, caso existam, consoante
aplicavel no ambito das respetivas competéncias, ou da respetiva funcao de Recursos Humanos, sem
prejuizo das competéncias do respetivo 6rgao de fiscalizagao.

6. Acompanhamento

A funcao de Recursos Humanos de cada uma das entidades do Grupo implementa procedimentos de
controlo de modo a verificar o rigoroso cumprimento dos critérios, pressupostos/condicdes e limites
de atribuicao e pagamento de Remuneracao Variavel previstos na presente Politica.

A funcao de Planeamento Comercial do Banco a fun¢ao de Controlo Financeiro e Tesouraria da 321
Crédito - Instituicdo Financeira de Crédito, S.A. (321 Crédito”) no ambito das Campanhas, prestam a
colaboracao necessdria e garantem que os controlos referidos no paragrafo anterior sao efetivamente
implementados e realizados.

Osreferidos procedimentos de controlo devem ser documentados e os controlos realizados devemser
conservados e mantidos durante o periodo minimo de 5 anos, devendo ser facultados, sem demora
justificavel e sem qualquer tipo de restricao, as funcdes de controlo aos revisores oficiais de contas ou
outros auditores externos ou as Autoridades de Supervisdao de cada uma das entidades do Grupo,
sempre que solicitado pelos Responsaveis daquelas fun¢ées.

Quaisquer situacdes de incumprimento detetadas no ambito dos controlos realizados devem ser
reportadas pela funcdo de Recursos Humanos ao Conselho de Administracao de cada entidade do
Grupo, exceto no que respeita aos membros dos Orgdos Sociais, em que as mesmas devem ser
reportadas a Assembleia Geral ou a Comissao de Selecao e Vencimentos, caso exista, no ambito das
suas competéncias delegadas.

7. Monitorizacao

A funcao de Compliance assegura que anualmente e em relacao ao exercicio anual precedente, é
realizada uma acao de monitorizacao independente, de segunda linha, tendo especialmente em vista
avaliar:
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a. Se os modelos de remuneracdo preveniram adequadamente, na sua globalidade, a
ocorréncia de conflitos de interesses prejudiciais para a salvaguarda dos interesses dos
consumidores na comercializacao de produtos e servicos bancdrios de poupanca,
investimento, crédito ou de pagamentos face aos interesses dos proprios Colaboradores
ou do Grupo Banco CTT, avaliando os méritos dos indicadores quantitativos e qualitativos
para atingir esse fim;

b. Se osresultados dosinquéritos de qualidade aos servicos prestados, designadamente por
via de contactos com os consumidores e/ou acoes cliente mistério, revelam eventuais
padrées outendéncias de que aRemuneracao Varidvel nao esta a contribuir positivamente
para a salvaguarda dos interesses dos consumidores.

O Banco, diretamente ou por via dos 6rgaos proprios de cada uma das filiais do Grupo Banco CTT, deve
assegurar a realizacao periddica de inquéritos de satisfacdo a consumidores e/ou ac¢bes cliente
mistério, especialmente no que respeita a contratos de crédito abrangidos pelo Decreto-Lei n.2 74-
A/2017, de 23 de junho, os quais devem ser previamente articulados com a funcao de Compliance de
forma a assegurar que os seus resultados podem ser utilizados para efeitos da monitorizacao prevista
no paragrafo precedente desta Politica.

A funcao de Compliance podera, caso verifique que os controlos de primeira linha ndo estao a ser
efetivos, recomendar melhorias aos mesmos ou recorrer aos meios considerados uteis ou
convenientes para assegurar uma efetiva monitorizacao da atribuicdo de Remuneracao Variavel
(incluindo, sem limitar, a realizacdo de controlos adicionais por entidades externas).

As acbes de monitorizacao sao realizadas de acordo com o calenddrio previsto no Plano anual de
Compliance e nos termos dos manuais de procedimentos aprovados para o efeito, devendo as
recomendacbes emitidas ser consideradas no processo de revisao subsequente da Politica. A funcao
de Compliance podera incluir, no seu plano anual de atividades, de acordo com uma abordagem
baseadanorisco, arealizacao de acdes de monitorizacao relativaaimplementacao da presente politica,
a considerar, entre outros, os seguintes pontos:

a. Se o apuramento dos resultados obtidos ao nivel dos incentivos e/ou das Campanhas foi
corretamente efetuado e a atribuicdo e pagamento de Remuneracao Variavel corretamente
processada; e

b. Seoscontrolos previstos no ponto 6 supraforamimplementados e sao efetivos.

O processo de monitorizacao previsto poderd ser realizado a nivel consolidado pela Direcao de
Compliance do Banco CTT ou, sob sua coordenacado, pelas funcdes de Compliance de cada uma das
filiais do Grupo Banco CTT.

8. Auditoria Interna

A Direcao de Auditoria Interna do Banco CTT avaliard, pelo menos anualmente, a Politica, o seu
cumprimento e a sua implementacdo, incluindo nessa avaliacdo a sua adequacao aos objetivos
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estratégicos do Grupo Banco CTT e ao seu perfil de risco, bem como sobre os seus efeitos na
capacidade do Grupo Banco CTT para manter ou repor uma sélida base de fundos préprios.

9. Documentacao

Devem ser conservados registos e arquivos, pelo periodo minimo de 5 anos, de todas as versdes da
Politica e modelos de remuneracao aprovados, bem como demais documentos de suporte associados
aessaaprovacio e aindaa lista dos Org3os Sociais e Colaboradores que foram abrangidos pela Politica
e modelos de remuneracdo e a remuneracao que lhes foi em concreto atribuida. Os dados pessoais
recolhidos devem resumir-se apenas ao estritamente necessario a prossecucao dos objetivos que se
pretende atingir, nomeadamente os referidos no artigo 10.2 da Instrucao do Banco de Portugal n.2
18/2020.

Os registos e arquivos devem ser facultados, sem demora justificavel e sem qualquer tipo de restricao
de acesso, as fun¢des de controlo, aos revisores oficiais de contas ou outros auditores externos ou as
Autoridades de Supervisdao de cada uma das entidades do Grupo, sempre que solicitado pelos
Responsaveis daquelas fungdes.

A informacdo quantitativa relativa a remuneracao paga deve ser divulgada nos documentos anuais de
prestacao de contas discriminando entre as diversas categorias de Colaboradores previstasnon.2 2 do
artigo 115.2-C do Regime Geral das Instituicdes de Crédito e Sociedades Financeiras, que deve incluir,
pelo menos, ainformagdo prevista nas alineas g) aj) do artigo 450.2 do Regulamento (UE) n.2575/2013,
do Parlamento Europeu e do Conselho, de 26 de junho.

10. Divulgacao da Politica

A Politica de Remuneracao deve ser integralmente comunicada e disponibilizada a todas as entidades
do Grupo Banco CTT as quais se destina, devendo ser divulgada na intranet e no sitio da Internet das
entidades do Grupo, apés a respetiva aprovacao, e estar permanentemente acessivel aos 6rgaos e
Colaboradores do Grupo Banco CTT.
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B. REMUNERACAO DOS MEMBROS DOS ORGAOS SOCIAIS E DOS
COLABORADORES RELEVANTES

1. Principios Gerais

APoliticade Remuneracdo tem em conta a atividade, a estrutura e a dimensao do Grupo Banco CTT (em
particular atendendo a sua dimensao, organizac¢ao interna e natureza, ambito e complexidade das suas
atividades), bem como as praticas do mercado.

Numa perspetivaintra-grupo, no ambito da definicao dos modelos de remuneracgao, devera sertido em
conta o principio da proporcionalidade, com o objetivo de harmonizar a remuneracao com o perfil de
risco, a apeténcia pelorisco e a estratégia de cada uma das entidades do Grupo Banco CTT.

O Grupo Banco CTT privilegia os interesses dos clientes em relacdo aos interesses dos Membros dos
Orgaos Sociais, nomeadamente no respeitante 3 remuneracio dos mesmos e demais estruturas de
incentivos.

Atentas as suas responsabilidades e dedicacao ao exercicio das funcdes, a Politica de Remuneracao
dos Membros dos Org3os Sociais distingue os membros do 6rgdo de fiscalizacio dos membros nio
executivos do Conselho de Administracao, dos membros da Comissao Executiva ou com fun¢des de
gestdo corrente (pelo seu papel naimplementacao da estratégia definida para a instituicdo), consoante
aplicavel (de entre estes distinguindo-se aqueles que desempenhem func¢des de presidéncia e/ou
integrem comissdes internas do Conselho de Administracio).

A remuneracao dos membros dos 6rgaos de fiscalizagdo e membros nao executivos do Conselho de
Administracao incluira apenas uma componente fixa.

A remuneracao dos membros do 6rgao de administracao com funcdes executivas ou funcdes de
gestao corrente, incluird uma componente fixa, podendo ou nao vir a auferir uma componente variavel,
desde que nao limitando a capacidade do Banco CTT ou das suas filiais para reforcar a sua base de
fundos préprios e tendo em conta, na sua concessao, todos os tipos de riscos, atuais e futuros, visando
aquela componente variavel constituir um instrumento de gestao privilegiado para recompensar um
desempenho consentaneo com a estratégia, a tolerancia e a cultura de risco do Grupo.

Os Colaboradores Relevantes auferirao umaremuneracao que incluird uma componente fixa, podendo
vir ounao a auferir uma componente variavel como melhor descrito infra.
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2. Componentes da Remuneracio dos Membros dos Org3os
Sociais

2.1 REMUNERACAO DOS MEMBROS DO ORGAO DE FISCALIZACAO

A remuneracdao dos membros dos 6rgdos de fiscalizacao devera ser composta exclusivamente por
uma componente fixa anual ndao dependente ou relacionada, por qualquer forma, com o desempenho
ou com os resultados dainstituicao.

O montante da referida remuneracdo fixa anual é definido pela Assembleia Geral (sem prejuizo da
faculdade estatutaria da sua delegacdo numa Comissdo de Vencimentos) para o Presidente e para os
vogais dos respetivos 6rgaos de fiscalizacao, atendendo as competéncias, responsabilidade,
dedicacao, disponibilidade, experiéncia e qualificacdes profissionais associadas ao desempenho de
funcbes no seio dos respetivos 6rgdos defiscalizacao.

A Assembleia Geral (sem prejuizo da faculdade estatutdria da sua delegacdo numa Comissdo de
Vencimentos) pode rever anualmente os valores da mencionada remuneragao fixa.

2.2 REMUNERACAO DOS MEMBROS DO CONSELHO DE ADMINISTRAGAO

22.1 Remunerag¢do Fixa

A componente fixa anual da remuneracdo dos membros do Conselho de Administracdo (que ndo
integrem o 6rgdo de fiscalizacdo) ndo esta dependente ou relacionada, por qualquer forma, com o
desempenho ou com os resultados de cada entidade do Grupo.

O montante da referida componente fixa anual da remuneracao € definido pela Assembleia Geral (sem
prejuizo da faculdade estatutaria da sua delegacdo numa Comissdo de Vencimentos), distinguindo-se
0 seu valor atendendo as competéncias, responsabilidade, dedicacao, disponibilidade, experiéncia e
qualificacao profissionais exigidas no desempenho das funcbes de Presidente do Conselho de
Administracdo, Presidente da Comissao Executiva, Vogais da Comissao Executiva, Vogais nao
executivos do Conselho de Administracdo e Vogais com funcées de gestdo corrente (de entre estes
distinguindo-se aqueles que integrem comissdes no seio do Conselho).

A Assembleia Geral (sem prejuizo da faculdade estatutdria da sua delegacdo numa Comisséo de
Vencimentos) pode rever anualmente os valores da mencionada remuneracao fixa.

No caso dos membros da Comissao Executiva ou Administradores com fun¢des de gestdo corrente, a
componente fixa da remuneracao deve constituir uma proporcao suficientemente elevada da
remuneracado global, devendo representar pelo menos 50% da remuneracao anual total de cada
membro (racio que, nos termos legalmente previstos, pode serrevisto, numabase anual, para o periodo
de desempenho seguinte, pela Assembleia Geral, sem prejuizo da faculdade estatutaria da sua
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delega¢do numa Comisséo de Vencimentos), permitindo uma adequada flexibilidade na fixacdo da
componente variavel.

222 Remunera¢do Varidvel

A remuneracdao dos membros da Comissao Executiva ou Administradores com func¢des de gestao
corrente inclui uma componente variavel fixada de acordo com as regras desta Politica de
Remuneracdo (“Remuneragao Varidvel’ ou “RV"), a qual ndo pode exceder, em cada ano, 100% da
remuneracao fixa anual de cada um dos seus membros (racio que, nos termos legalmente previstos,
pode serrevisto até 200%, numabase anual, para o periodo de desempenho seguinte, pela Assembleia
Geral, sem prejuizo dafaculdade estatutéria da sua delegacdo numa Comissdo de Vencimentos).

A remuneracdo variavel dos membros da Comissao Executiva do Banco CTT sera composta por uma
componente de remuneracao variavel de curto prazo, a qual esta sujeita a verificacdo de um conjunto
de critérios, pressupostos e limites a analisar numa base anual (“RV de Curto Prazo”), e por uma
componente de remuneracao variavel de longo prazo, a qual esta sujeita a verificacao de um conjunto
de critérios, pressupostos e limites a analisar numa base plurianual que poder3, ou nao, coincidir com o
periodo do respetivo mandato e/ou do(s) plano(s) estratégico(s) relevante(s) (‘RV de Longo Prazo”),
de acordo com o que vier aficar estabelecido no correspondente modelo de avaliacao de desempenho.

As filiais do Banco CTT, ponderando o principio da proporcionalidade, deverao considerar a
implementacao ou ndao de uma componente de remuneracao varidvel de longo prazo relativamente
aos membros do érgao de administracao com func¢des executivas ou funcdes de gestao corrente, em
termos a definir no respetivo modelo de avaliacdo de desempenho.

Os critérios, pressupostos e limites referidos anteriormente devem ser objetivos, mensuraveis e pré-
determinados e serdo estabelecidos num modelo de avaliacao de desempenho aprovado pela
Assembleia Geral (sem prejuizo da faculdade estatutdria da sua delegacdo numa Comissdo de
Vencimentos), sob proposta da Comissdo de Remuneracdes nos casos em que exista (‘Modelo de
Avaliac3o de Desempenho dos Orgdos Sociais”), sem prejuizo das competéncias do respetivo 6rgio
defiscalizacao, tendo em conta o previsto nos paragrafos seguintes.

O Modelo de Avaliacao de Desempenho dos Orgios Sociais deve atender as exigéncias legais e
regulamentares aplicaveis e conter, pelo menos, os seguintes parametros:

a. Critérios de afericdo de desempenho:

i. Critérios de natureza quantitativa (natureza financeira e ndo financeira) e
cumulativamente critérios de natureza qualitativa;

ii. Combinacdo da avaliacao do desempenho da instituicdo, seja a nivel individual, seja a
nivel consolidado do Grupo Banco CTT, da unidade de estrutura que o beneficidrio
integra e do préprio beneficidrio individualmente considerado face aos seus objetivos,
de modo a promover a sustentabilidade da instituicdo, a criacdao de valoralongo prazo e
o cumprimento das fun¢des do beneficiario para além do exigido;
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b.

Vi.

Vii.

viil.

Afericao do desempenho dainstituicao sustentavel e adequado ao seu perfilde riscono
longo prazo e alinhado com o plano de negécios, modelo financeiro e or¢camento da
instituicao, incluindo em matéria de sustentabilidade e riscos ambientais, sociais e de
governacdo (ESG na siglainglesa);

Cumprimento pelo beneficidrio do Cédigo de Conduta do Banco CTT e do Cddigo de
Etica do Grupo CTT aplicavel e demais normativos internos da instituicao;

Cumprimento pela instituicao, pela unidade de estrutura que o beneficiario integra e
pelo beneficidrio das regras e procedimentos aplicaveis a atividade desenvolvida,
designadamente as regras de controlo interno e gestao derisco, sistema de governo e
conflitos deinteresses e partes relacionadas eregrasrelativas as relacdes com clientes
(designadamente ao nivel da qualidade de servico, do cumprimento dos deveres de
informacao, da prossecucao do interesse do cliente e da mitigacao do risco de prejuizo
para os consumidores).

Niveis de consecucdo e ponderac¢ao de cada critério/condicao de afericao de desempenho:

Fixacao de pressupostos minimos, fargets e de limites maximos;

No que concerne aos Membros da Comissao Executiva do Banco CTT, avaliacdo
plurianual do desempenho da instituicao tendo em consideracao o Plano Estratégico
para o Grupo Banco CTT de acordo com o que vier a ficar estabelecido no
correspondente modelo de avaliacao de desempenho;

Equilibrio entre performanceanual e de longo prazo;

Promocao do desempenho da instituicao sustentavel e adequado ao seu perfil derisco
no longo prazo e alinhado com o plano de negdcios, modelo financeiro e orcamento da
instituicao.

Ajustamentos que podem limitar a atribuicdo e o pagamento da RV, podendo

determinar a sua nao atribuicao, reducao ou ndao pagamento;

Ajustamentos considerando os tipos de riscos, atuais e futuros, a que a instituicdo esta
exposta;

Ajustamentos em face aos fundos proprios e liquidez necessdrios a instituicao,
podendo ndo ser atribuida RV se a sua atribuicdo limitar a capacidade dainstituicao para
reforcar a sua base de fundos préprios e/ouliquidez;

Ajustamentos em face da sustentabilidade da instituicdo a luz da sua situacao
financeira.

A atribuicdo de RV fica dependente de prévio compromisso escrito pelo seu beneficidrio de aceitacao
dos seguintes mecanismos de reducao total ou parcial de RV atribuida e diferida, caso aplicavel, cujo
pagamento ndo constitua ainda um direito adquirido (malus) e de reversdo de RV cujo pagamento
constitua ja um direito adquirido (clawback), sendo especialmente consideradas para estes efeitos as
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seguintes situacbes na esfera do beneficiario a detalhar no ambito do Modelo de Avaliacao de
Desempenho dos Orgdos Sociais:

a. Aprovacao (individual ou no seio de unidade de estrutura em que o beneficidrio participe)
de operacdes ou atos que resultaram em perdas significativas para a instituicao,
designadamente ao nivel de fundos préprios, solvéncia ou liquidez;

b. Perda de adequacao, nomeadamente de idoneidade, do beneficidrio para o exercicio de
funcbes de acordo com a politica de selecao e avaliacao da adequacao em cada momento
emvigor e, em qualquer caso, por decisdo de autoridade de supervisao com competéncias
legais para o efeito;

C. Incumprimentos do Cédigo de Conduta do Banco CTT e do Cédigo de Etica do Grupo CTT
aplicavel e demais normativos internos da instituicdo que sejam objeto de sancao
disciplinar;

d. Aplicacao de san¢des regulamentares materiais por decisdo de autoridade de supervisao
ao beneficidrio ou que resultem de decisdes ou atos por si praticados ou para as quais tenha
contribuido decisivamente;

e. Falsas declara¢des nas demonstracdes financeiras dainstituicao.

A atribuicao de RV fica ainda dependente de prévio compromisso escrito pelo seu beneficidrio de que
nao celebrara contratos de cobertura de risco ou de transferéncia de risco relativamente a qualquer
parcela diferida, caso aplicavel, que possam minimizar os efeitos de alinhamento pelo risco inerentes
ao regime aplicavel a RV ou através do pagamento da componente variavel da remuneracdo por
entidades instrumentais ou outros métodos com efeito equivalente.

A RV é calculada em funcao da avaliacao de desempenho efetuada de acordo com o Modelo de
Avaliacao de Desempenho, mediante proposta da Comissdao de Remuneracdes e deliberacdo de
aprovacdo daRV pela Assembleia Geral (sem prejuizo da faculdade estatutdria da sua delega¢do numa
Comissao de Vencimentos), devendo ser atribuida durante o primeiro semestre seguinte ao ano a que
se reporta a avaliagao quando se trata de RV de Curto Prazo, sem prejuizo dos respetivos prazos de
diferimento aplicaveis. No caso de RV de Longo Prazo (se aplicavel), esta deve ser atribuida durante o
primeiro semestre seguinte ao ultimo ano do periodo de contagem plurianual a que se reporta a
avaliacdo, sem prejuizo dos respetivos prazos de diferimento aplicaveis.

A RV podera ser paga em valor monetario e/ou sob a forma de beneficios ndao monetarios,
nomeadamente através de beneficios flexiveis, cabendo aos 6rgaos competentes definiramodalidade
(ou combinacdo de modalidades, consoante aplicavel) para cada periodo em causa.

Sem prejuizo do disposto anteriormente, e até ao pagamento da totalidade ou parte da RV, pode ser
implementado, por exclusiva iniciativa de cada instituicio, um modelo alternativo neste dominio
definido pelos érgaos competentes, designadamente, deliberacdo pela Assembleia Geral (sem
prejuizo da faculdade estatutdria da sua delegacdo numa Comissao de Vencimentos), sob proposta da
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Comissao de Remuneracdes, caso exista, no sentido de a RV poder ser paga em instrumentos
financeiros e sujeita a uma politica de retencao.

O pagamento da RV atribuida é efetuado no prazo maximo de seis meses apds aprovacao da respetiva
atribuicdao conforme atras referida.

Em funcao das condic¢des financeiras da instituicao face ao enquadramento macroeconémico que se
venha a verificar nadata da decisdo de atribuicao daRV, o pagamento daRV atribuida podera ser diferido
até 50% e o periodo de diferimento podera ser até 4 anos.

Caso fique definido que parte da RV atribuida devera ser diferida, o direito ao pagamento da parcela
diferidadaRV é adquirido, numabase proporcional, ao longo do periodo de diferimento definido, ficando
esse direito condicionado (i) ao desempenho positivo e a existéncia de uma situacio financeira
sustentavel da instituicdo, assim como (i) ao desempenho positivo do seu titular, em ambos os casos
nosmoldes a concretizarno Modelo de Avaliacdao de Desempenho. O pagamento desta parcela diferida
é efetuado no prazo maximo de seis meses a contar da aquisicao do direito ao pagamento de cada
tranche. Nao podera ser concedida remuneracao varidvel garantida, exceto quando esteja em causa a
contratacao de um novo membro, sendo que, em qualquer caso, tal remuneracao varidvel garantida s
podera seraplicavel ao primeiro ano de exercicio de funcdes e s6 serd devida se se verificar a existéncia
de uma base de capital sélida nainstituicao.

Nas filiais em que ndo tenha sido nomeada uma Comissao de Remuneracdes, a RV dos membros do
6rgdo de administracdo com funcdes executivas ou funcdes de gestdo corrente (se aplicavel) sera
aprovada pela Assembleia Geral, sujeita a apreciacao favoravel do 6rgao de fiscalizacao.

2.2.3. Outros Beneficios

Poderao ser atribuidos aos membros da Comissao Executiva ou administradores com funcées de
gestdo corrente outros beneficios em moldes a concretizar pela Assembleia Geral (sem prejuizo da
faculdade estatutaria da sua delegacdo numa Comissao de Vencimentos), sob proposta da Comissdo
de Remuneracgdes, caso exista, ou do 6rgao de fiscalizacao nas filiais que ndao tenham nomeado uma
Comissao de Remuneracoes, incluindo, entre outros, beneficios relacionados com seguros, viatura e
subsidio de refeicao.

3. ldentificacdao de Colaboradores Relevantes no Banco CTT e/ou
nas suas Filiais

Nos termos da presente Politica de Remuneracdo, e sem prejuizo do processo de avaliacao,
consideram-se “Colaboradores Relevantes”:

a. Colaboradores que exercem funcdes executivas e sao diretamente responsaveis
(primeira linha) perante o Conselho de Administracdo e a Comissao Executiva, caso exista,
pela gestao corrente e que venham a ser identificados no processo de identificacao de
Colaboradores cujas atividades profissionais tém impacto significativo no perfil de risco da
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instituicao previsto na presente Politica, excluindo Colaboradores que se insiram em todas
as restantes alineas (“Direcdo de Topo");

b. Colaboradores responsaveis pela assuncao de riscos e que venham a ser identificados no
processo de identificacao de Colaboradores cujas atividades profissionais tém impacto
significativo no perfil de risco da instituicdo previsto na presente Politica (‘Responsaveis
pela Assunc3o de Risco");

C. Colaboradores da instituicdo responsaveis diretos perante o Conselho de Administracdo
de uma funcdo de controlo (Gestdo de risco, Compliance ou Auditoria Interna)
(“Responsaveis pelas Fungdes de Controlo”) ou que assumam responsabilidades de
gestdao numa dessas funcdes de controlo interno, reportando ao responsavel direto dessa
funcdo e que venham a ser identificados no processo de identificacao de Colaboradores
cujas atividades profissionais tém impacto significativo no perfil de risco da instituicao
previsto na presente Politica (“Colaboradores com Responsabilidade de Gestdo nas
Funcgdes de Controlo”);

d. Demais Colaboradores com uma remuneracao igual ou superiora 500.000 EUR eigual ou
superior a remuneragcao média atribuida aos membros dos 6rgaos de administracao e
fiscalizacdo e da Direcao de Topo, desde que exercam fun¢des numa unidade de negdcio
significativa cuja atividade, devido a sua natureza, tenha um impacto significativo no perfil
de risco dessa unidade de negdcio em resultado da aplicacao dos critérios qualitativos e
quantitativos previstos nos pontos 3.3. e 3.4 da presente seccdo e que venham a ser
identificados no processo de identificacdo de Colaboradores cujas atividades profissionais
témimpacto significativo no perfil de risco da instituicao previsto na presente Politica.

O processo de identificacao de Colaboradores Relevantes no ambito do processo de identificacao de
Colaboradores cujas atividades profissionais témimpacto significativo no perfil derisco do Grupo Banco
CTT e/ou das suas filiais devera abranger o Banco CTT, a nivel individual e consolidado, e incluir os
Colaboradores das suas filiais abrangidas pelo ambito da consolidacdo prudencial, mesmo quando as
mesmas nao estejam sujeitas a aplicacao dos requisitos de capital previstos na Diretiva 2013/36/UE.

Afuncao de Recursos Humanos de cada uma das entidades do Grupo Banco CTT elabora a proposta de
identificacdo de Colaboradores Relevantes no ambito do processo de identificacao de Colaboradores
cujas atividades profissionais tém impacto significativo no perfil de risco da entidade em causa, sendo
responsabilidade da Direcao de Recursos Humanos do Banco CTT a identificacdo a nivel individual do
Banco e consolidado do Grupo.

A funcdo de Recursos Humanos de cada uma das entidades do Grupo Banco CTT (i) informa os
respetivos Colaboradores que sejam identificados como Colaboradores Relevantes no ambito do
processo de identificacao de Colaboradores cujas atividades profissionais tém impacto significativo no
perfil de risco do Grupo Banco CTT e/ou da respetiva filial e (i) assegura o reporte do universo de
colaboradores que témimpacto material no perfil de risco dainstituicao ao Banco de Portugal até ao dia
31 de dezembro de cada ano, nos termos previstos no Aviso do Banco de Portugal n.2 3/2020 e na
Instrucao do Banco de Portugal n.218/2020.
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3.1 PROCESSO DE IDENTIFICAGAOQ

O processo de identificacao de Colaboradores Relevantes no ambito do processo de identificacao de
Colaboradores cujas atividades profissionais tém impacto significativo no perfil de risco do Banco CTT,
a nivel individual e consolidado, e nas restantes entidades do Grupo Banco CTT decorrera pelo menos
anualmente, e sempre que se revele necessario, sendo da responsabilidade de cadainstituicao, e visa
assegurar a completa identificacdo de todos os Colaboradores Relevantes do Grupo Banco CTT,
devendo refletir os niveis de risco das diferentes atividades do Banco e de cada uma das suas filiais.
Este processo devera ser devidamente formalizado em documento que contenha:

a. A fundamentacdo subjacente e o ambito da sua aplicacao;

b. O método utilizado para identificar os riscos, as atividades e/ou unidades de negdcio
significativas;

C. A forma como sao identificados os Colaboradores cujas atividades profissionais tém
impacto significativo no perfil de risco do Grupo Banco CTT, do Banco CTT ou de outras
entidades abrangidas pelo ambito da consolidacao, incluindo filiais e sucursais;

d. A funcdo e as responsabilidades de cada um dos drgaos envolvidos na elaboracao,
supervisao e aplicacao do processo deidentificacdo;

e. As conclusdes da identificagdo, nomeadamente, a enumeracao dos Colaboradores
Relevantes identificados (realcando os identificados pela primeira vez), as suas
responsabilidades e funcdes, a sua afetacdo a unidades de estrutura ou dreas de negdcio e
uma comparacao com os resultados do processo de avaliacao realizado no ano anterior; e

f. Informacado sobre os Colaboradores identificados em resultado dos critérios quantitativos
enumerados infra, mas que tenham sido excluidos da lista final por as suas fun¢ées terem
sido avaliadas como nao tendo um impacto significativo no perfil de risco do Grupo Banco
CTT, do Banco CTT ou de outras entidades abrangidas pelo ambito da consolidacao,
incluindo filiais e sucursais, nos termos previstos no ponto 3.5 da presente seccado.
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3.2RESPONSABILIDADES

A funcao de Recursos Humanos de cada uma das entidades do Grupo Banco CTT é responsavel pela
coordenacao do processo de identificacdo de Colaboradores Relevantes, em articulacdo com as
funcbes de Servicos Juridicos, Risco e Compliance de cada filial do Grupo, devendo estas duas ultimas
fun¢bes assegurar a supervisao do processo.

O documento previsto no ponto 3.1da presente sec¢ao, contendo alista dos Colaboradores Relevantes
identificados ou excluidos por as suas funcdes terem sido avaliadas como ndo tendo um impacto
significativo no perfil de risco do Grupo Banco CTT, do Banco ou de cada uma das suas filiais, deve ser
submetido pela Comissdo de Remuneracdes do Banco CTT, sob proposta da Comissao Executiva (por
sua vez, preparada sob proposta da Direcdo de Recursos Humanos, em articulacao com as Direcdes de
Servicos Juridicos, Risco e Compliance) a apreciacdo prévia da Comissdo de Auditoria e a aprovacao
pelo Conselho de Administracao tendo em conta as respetivas competéncias.

Nas filiais em que ndo tenha sido nomeada uma Comisséo de Remuneracdes (salvo as que ndo sejam
abrangidas pelo ambito da Diretiva 2013/36/EU), o documento previsto no ponto 3.1 da presente
seccdo incluindo a lista de Colaboradores Relevantes identificados deve ser submetida pela respetiva
funcao de Recursos Humanos, em articulacdo com as fun¢bes de Servicos Juridicos, Risco e
Compliancede cadafilial do Grupo a apreciacao prévia do respetivo 6rgao de fiscaliza¢ao e a aprovacao
pelo respetivo Conselho de Administracado, tendo em conta as respetivas competéncias.

3.3CRITERIOS QUALITATIVOS

Considera-se que um determinado Colaborador tem um impacto significativo no perfil de risco do
Banco CTT de forma consolidada e individual, ou das filiais individualmente consideradas, quando
estiver preenchido qualquer um dos seguintes critérios qualitativos, em conformidade e sem prejuizo
do disposto no Regulamento Delegado (UE) n.22021/923 da Comissao, de 25 de marco de 2021:

a. Pertencer aDirecao de Topo, conforme definido no RGICSF ou legislacao que o substitua;

b. Ser Responsavel pelas Funcdes de Controlo ou Colaborador com Responsabilidades de
Gestdo nas Func¢des de Controlo;

C. Ser dirigente ou responsavel pela gestdo do risco de uma unidade de negdcio significativa
ou assumir responsabilidades de gestdo numa unidade de negdcio significativa,
reportando diretamente ao responsavel direto dessa mesma unidade;

d. Nao pertencer a Direcao de Topo, mas dirigir uma funcdo de gestdo responsavel pelos
assuntos juridicos, rigor das politicas e procedimentos contabilisticos, prevencao do
branqueamento de capitais e financiamento ao terrorismo, financas, incluindo afiscalidade
e orcamentacao, recursos humanos, politica de remuneracao, tecnologias da informacao,
seguranca de informacdo, acordos de subcontratacdo de funcbes essenciais ou
importantes ou analise econémica;

e. Ser responsavel por ou ser membro de um comité responsavel pela gestao de uma das
seguintes categorias de risco: contraparte, concentracdo, titularizacdo, taxa de juro,
operacional, liquidez e alavancagem excessiva;
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f. Ser responsavel por apresentar propostas, tiver poderes para aprovar ou vetar decisdes
ou ser membro de comité com poderes para tomar decisdes de crédito ou de estruturacao
de produtos de crédito, suscetiveis de originarem exposicao ao risco de crédito, com um
montante nominal por transacado que represente 0,5 % dos Fundos Préprios Principais de
nivel 1 de cada entidade do Grupo, quando aplicavel, e seja equivalente a, pelo menos, 5
milhdes de EUR;

g. Ter poderes para aprovar ou vetar decisdes ou ser membro de um comité com poderes
decisorios sobre transacdes da carteira de negociacao que, em valor agregado, atinjam um
requisito de fundos préprios para os riscos de mercado que represente 0,5 % ou mais dos
Fundos Préprios Principais de nivel 1de cada entidade do Grupo, quando aplicavel;

h. Ter poderes ou ser membro de um comité que tenha poderes para aprovar ou vetar o
lancamento de novos produtos; ou

i Assumir responsabilidades de gestao sobre um Colaborador que preencha qualquer um
dos critérios estabelecidos nas alineas anteriores.

3.4CRITERIOS QUANTITATIVOS

Presume-se que um determinado Colaborador tem umimpacto significativo no perfil de risco do Banco
CTT de forma consolidada e individual, ou das filiais individualmente consideradas, quando estiver
preenchido qualquer um dos seguintes critérios quantitativos, em conformidade com o disposto no
Regulamento Delegado (UE) n.22021/923 da Comissao, de 25 de marco de 2021:

a. Ao Colaborador tiver sido atribuida uma remuneracao total igual ou superior a 750.000
EUR no exercicio financeiro precedente;

b. Nas entidades com mais de 1000 colaboradores, o Colaborador fizer parte dos 0,3 % dos
efetivos, arredondado ao numero inteiro superior, a quem foram atribuidas as
remuneracgdes totais mais elevadas no exercicio financeiro precedente.

3.5AFASTAMENTO

A presuncao prevista no ponto 3.4. da presente seccdo pode ser afastada, considerando-se que
determinado Colaborador nao tem um impacto significativo no perfil de risco do Grupo Banco CTT, do
Banco CTT ou de cada uma das suas filiais, se esse Colaborador exercer funcées numa unidade de
negdcio nao significativa e/ou as suas func¢des nao tiverem um impacto material no perfil de risco de
uma unidade de negdcio significativa por via das atividades profissionais exercidas, designadamente
por comparacdao com outros Colaboradores identificados. Para efeitos da afericdo do impacto
significativo no perfil de risco de uma unidade de negdcio significativa, deverao ser considerados os
seguintes critérios (i) perfil de risco da unidade de negdcio, (ii) distribuicdo do capital interno para cobrir
a natureza e o nivel de riscos préprios, (iii) limites do risco da unidade significativa, (iv) indicadores de
risco e de desempenho, (v) deveres e poderes dos colaboradores. Caso esse Colaborador tenha
auferido umaremuneracao total igual ou superior a 750.000 EUR no exercicio financeiro precedente, a
suaexclusao dalistade Colaboradores Relevantes devera ser notificada ao Banco de Portugal, estando
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sujeita a aprovacao prévia do Banco de Portugal se essa remuneracao total tiver sido igual ou superior
a1.000.000 EUR.

3.6 APURAMENTO

Para efeitos de apuramento da remuneracao total devera considerar-se a componente fixa e variavel,
neste ultimo caso independentemente do facto de o pagamento de parte da remuneracao varidvel ter
sido diferida, sendo todos os valores calculados pelo valor bruto e numa base de equivalente a tempo
inteiro.

Para efeitos do apuramento dos critérios qualitativos referidos no ponto 3.3. da presente seccao, €
suficiente que os Colaboradores tenham desempenhado fun¢ées que preencham um daqueles
critérios durante pelo menos trés meses no exercicio financeiro de referéncia.

4. Componentes da Remuneracdo dos Colaboradores Relevantes

41 REMUNERACAO FIXA
Os Colaboradores Relevantes auferem uma remuneracdo fixa mensal, nos termos do respetivo
contrato individual e do regime laboral aplicavel.

A remuneracao fixa é definida pelo Orgso de Administracao, sob proposta da Comissdao Executiva,
sujeita a apreciacao/recomendacao favoravel da Comissdo de Remuneracoes, caso exista.

A componente fixa da remuneracao deve corresponder a uma propor¢ao suficientemente elevada da
remuneracao total, a fim de permitir a aplicacao de uma politica plenamente flexivel relativa a
componente varidvel daremuneracao, incluindo a possibilidade de nao pagamento da mesma.

A fixacao da remuneracao fixa deve atender essencialmente a experiéncia profissional relevante e a
responsabilidade organizacional e natureza das func6es do Colaborador, assim como a dimensao da
respetiva unidade de estrutura (se aplicavel).

A remuneracdao dos Responsaveis pelas Funcdes de Controlo e dos Colaboradores com
Responsabilidade de Gestdao nas Funcdes de Controlo é fiscalizada diretamente pela Comissdo de
Remuneracdes, caso exista, ou pelo 6rgao de fiscalizacao.

4.2 REMUNERAGAO VARIAVEL

Os Colaboradores Relevantes podem vir a auferir uma componente variavel de remuneracado, se tal
vier a ser deliberado pelos respetivos 6rgaos competentes, atendendo, designadamente, ao
desempenho sustentavel do Grupo Banco CTT, ao desempenho da sua unidade de estrutura e ao
desempenho individual, bem como as responsabilidades e fun¢des de cada Colaborador.

A eventual atribuicdo desta componente deve respeitar os principios e regras acima definidos paraaRV
dos administradores executivos ou com funcées executivas ou de gestdo corrente (sempre que esses
principios e regras nao sejam expressamente referidos como sendo aplicdveis apenas aos
administradores executivos ou com funcées executivas ou de gestdo corrente) em moldes a detalhar
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no ambito do Modelo de Avaliacao de Desempenho, cabendo ao Conselho de Administracao sob
proposta da Comissao Executiva sujeita a apreciacao/recomendacao favordavel da Comissao de
Remuneracdes, caso exista e no ambito das suas competéncias, concretizar os respetivos limites
maximos (designadamente face a remuneracao total anual), modelo de avaliacdo de desempenho,
regras de atribuicdo e de pagamento (em particular no que respeita ao montante objeto de diferimento
e ao periodo de diferimento, caso aplicavel), sem prejuizo dos termos dos contratos individuais de
trabalho e do regime laboral.

Os Responsaveis pelas Funcdes de Controlo e os Colaboradores com Responsabilidade de Gestdo nas
Funcdes de Controlo podem vir a auferir uma componente variavel de remuneracao se tal vier a ser
deliberado pelo Conselho de Administracao, sob proposta/recomendacao favoravel da Comissao de
Remuneracdes, caso exista, mediante prévia apreciacdo do érgdo de fiscalizacdo (no ambito do reporte
das Funcdes de Controlo a este 6rgdo). A eventual atribuicdo desta componente deve respeitar os
seguintes principios:

a. Aremuneracdo destes Colaboradores deve assentar principalmente na componente fixa;

b. A componente varidvel deve ser fixada sobretudo em funcdo da realizacdo individual de
objetivos especificos associados as suas func¢des, sem depender do desempenho das
unidades de estrutura que monitorizam e controlam;

Os Responsaveis pela Funcao de Decisao de Crédito podem vir a auferir uma componente varidavel de
remuneracao se tal vier a ser deliberado nos termos do previsto anteriormente. A componente variavel
nao pode depender, direta ouindiretamente, de objetivos quantitativos relacionados com os pedidos de
crédito aprovados, os contratos de crédito celebrados ou outros indicadores suscetiveis de conflituar
comum processo de avaliacao prudente da solvabilidade dos consumidores.

Nas filiais em que nao tenha sido nomeada uma Comissao de Remuneracées, as propostas ficarao
sujeitas a apreciacao favoravel do respetivo 6rgao de fiscalizagao.

4.3 OUTROS BENEFICIOS

Os Colaboradores Relevantes podem auferir outros beneficios inerentes a aplicacao de um eventual
Acordo de Empresa que lhes seja aplicavel ou nos termos que venham a ser aprovados pelo Conselho
de Administracao ou pela Comissao Executiva, na medida da respetiva delegacao de competéncias,
sem prejuizo das competéncias da Comissao de Remuneracgdes, caso exista, nesta matéria.

Para efeitos desta Politica, os referidos beneficios qualificam como Remuneracao Fixa na medida em
que correspondam aos denominados pacotes de emprego habituais.
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5. Indemnizagdao por cessacdao de funcdes dos Membros dos
Orgados Sociais e dos Colaboradores Relevantes

Para além do previsto nas disposicdes legais aplicaveis, poderdo ser pagas aos Membros dos Org3os
Sociais com fun¢bes executivas ou aos Colaboradores Relevantes indemnizacdes por cessacao de
funcdes em moldes a concretizar pela Assembleia Geral (sem prejuizo da faculdade estatutdria da sua
delegacdo numa Comissdo de Vencimentos) no caso dos Membros dos Org3os Sociais com funcdes
executivas, pelo Conselho de Administracdo no caso dos Responsaveis pelas Fun¢des de Controlo e
dos Colaboradores comResponsabilidade de Gestdo nas Func¢des de Controlo, em ambos 0s casos sob
proposta da Comissao de Remuneracbes e pela Comissao Executiva, sujeita a
apreciacao/recomendacao favordvel da Comissao de Remuneracbes, no caso dos restantes
Colaboradores Relevantes. Nas filiais em que ndao tenha sido nomeada uma Comissdao de
Remuneracdes, o pagamento de indemnizacdes por cessacao de funcdes ficara sujeito a apreciacao
favoravel do 6rgdo de fiscalizacao.

As funcdes de Compliance e de Risco da entidade do Grupo em causa deverdo, mediante solicitacao,
elaborar e partilhar com os 6rgaos com competéncia para a proposta, definicdo e/ou aprovacao da
indemnizacao por cessacao de fun¢des, um relatério com o respetivo parecer.

A atribuicdo daindemnizacao por cessacao de fun¢des devera considerar o seguinte:

= Asindemnizac¢bes por cessacao de funcdes devem refletir o desempenho individual verificado
ao longo do tempo e ndao devem constituir uma compensacao desproporcionada;

= N3o devem ser atribuidas indemnizac¢des por cessacao de funcdes, se existir um insucesso
Obvio que permita a rescisao imediata do contrato ou o despedimento do membro do pessoal
ou em casos de condutasirregulares;

= Na3o devem ser atribuidas indemnizacdes por cessacao de fun¢des, em caso de demissao
voluntaria para assumir um cargo numa entidade juridica diferente.

Na determinacao do montante da indemnizacao devera ser considerado o desempenho individual
verificado ao longo do tempo e avaliar, se for caso disso, a gravidade de qualquer insucesso (seja da
instituicdo, seja da pessoaidentificada.

Da proposta e decisao sobre o valor daindemnizacao por cessacao de fun¢des devem resultar:

= osmotivos paraa atribuicdao daindemnizacdo, para além da remuneracao normal;

= aadequacado do montante atribuido; e

= 0os critérios utilizados para determinar o montante, nomeadamente o facto de este estar
associado ao desempenho verificado ao longo do tempo e de ndo recompensar o insucesso ou
condutas impraéprias.
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C. REMUNERACAO DE COLABORADORES (EXCLUINDO
COLABORADORES RELEVANTES E COLABORADORES EM
PLURALIDADE DA REDE DE RETALHO)

1. Principios Gerais

A Politica de Remuneracao foi definida tendo em conta a atividade, a estrutura e a dimensao do Grupo
Banco CTT (em particular atendendo a sua complexidade, organizacdo interna e natureza, ambito e
oferta comercial), bem como as praticas de mercado.

Os Colaboradores, excluindo Colaboradores Relevantes e Colaboradores em Pluralidade da Rede de
Retalho, doravante designados como "“Colaboradores”, auferirdo uma remuneracao que incluird uma
componente fixa, podendo vir ou ndao a auferir uma componente varidvel como melhor descrito infra.

2. Componentes da Remuneracado dos Colaboradores

2.1 REMUNERACAO FIXA
Os Colaboradores auferem uma remuneracdo fixa mensal, nos termos do respetivo contrato individual
de trabalho e do regime laboral aplicavel, seguindo os seguintes principios:

a. A remuneracdo fixa é definida pelos érgdos sociais com poderes para o efeito (Conselho
de Administracao, sem prejuizo de delegacao na Comissdao Executiva / Comité de
Recursos Humanos e Responsabilidade Social, caso exista, dentro dos limites das
respetivas delegacdes de competéncias);

b. A componente fixa da remuneracao deve corresponder a uma propor¢do suficientemente
elevada da remuneracao total, a fim de permitir a aplicacao de uma politica plenamente
flexivel relativa a componente variavel da remuneracao, incluindo a possibilidade de nao
pagamento da mesma;

C. A fixacdo da remuneracdo fixa deve atender essencialmente as competéncias e
experiéncia profissional relevante e a responsabilidade organizacional e natureza das
fungdes do Colaborador, assim como a dimensao darespetiva unidade de estrutura.

2.2 REMUNERACAO VARIAVEL

Os Colaboradores podem vir a auferir uma componente varidvel de remunerac¢éo (“Remuneracdo
Varidvel"), se tal vier a ser deliberado pelos 6rgaos competentes do Banco CTT, ou de cada uma das
suas filiais nos termos adiante descritos, atendendo, designadamente, ao desempenho sustentavel da
respetiva entidade do Grupo Banco CTT, ao desempenho da sua unidade de estrutura e ao respetivo
desempenho individual, bem como as responsabilidades e fun¢ées de cada Colaborador.

A eventual atribuicao desta componente deve conformar-se com os seguintes principios:

Informacao Publica 29



Politica de Remuneracdo GrupoBanco CTT

a. A sua existéncia depende da aprovacdo de um Modelo de Avaliacido de Desempenho (i.e.,
modelo anual e/ou plurianual em funcao sobretudo do desempenho da institui¢ao, seja a
nivelindividual, sejaa nivel consolidado do Grupo Banco CTT, unidade de estruturae/oudo
beneficiario) e, quando aplicavel, de um Modelo de Incentivos ou Campanha (i.e., modelo
de campanhas mensais, trimestrais, semestrais, anuais ou com a periodicidade que vier a
ser definida e/ou campanhas/iniciativas pontuais em funcdo de objetivos quantitativos
relacionados com determinados produtos/servicos da instituicdo ou de terceiros
distribuidos pelainstituicao e de objetivos qualitativos relacionados com o cumprimento de
procedimentos internos e/ou indicadores de qualidade de servico (adiante designados
como “Campanhas’) ndo gerando esta Politica qualquer expectativa de vir a ser aprovado
qualquer destes modelos;

b. Os Modelos de Avaliacao de Desempenho e os Modelos de Incentivos ou Campanhas
(conjuntamente designados “Modelos RV”) ao nivel de cada entidade do Grupo
concretizam o ambito dos Colaboradores abrangidos pela Remuneracdo Varidvel e os
respetivos critérios qualitativos e quantitativos, limites maximos, condicées de
elegibilidade, regras de atribuicao e de pagamento e duracao, em conformidade com as
regras constantes desta Politica e nos termos detalhados nos respetivos Modelos de
Avaliacao de Desempenho e nas Fichas de Campanha constantes dos Anexos I e ll a
presente Politica e sem prejuizo dos termos dos contratos individuais de trabalho e do
regime laboral;

C. A eventual Remuneracao Varidvel decorrente dos Modelos de RV nao pode, numa base
anual, exceder mais do que 100% da respetiva Remuneracao Fixa, nem corresponder a
mais do que 50% da respetiva remuneracao total anual, devendo os limites fixados nos
Modelos de RV aprovados em cada momento enquadrar-se dentro deste limite maximo e
promover um equilibrio adequado entre a Remuneracao Fixa e a Remuneracao Varidvel;

d. Nao podera ser concedida remuneracdo varidvel garantida, exceto quando esteja em
causa a contratacdao de um novo Colaborador, sendo que, em qualquer caso, tal
remuneracao varidavel garantida s6 podera ser aplicavel ao primeiro ano de exercicio de
funcdes e s6 sera devida se se verificar a existéncia de uma base de capital sélida na
instituicao;

e. A aprovacado do Modelo de Avaliacao de Desempenho de cada entidade do Grupo cabe ao
Conselho de Administracao, sob proposta da Comissao de Remuneracdes ou da Comissao
Executiva, consoante aplicavel no ambito das respetivas competéncias (sob proposta, por
sua vez, da funcdo de Recursos Humanos de cada entidade do Grupo), sem prejuizo das
competéncias legais e estatutarias do 6rgao de fiscalizacao;

f. A aprovacdo dos Modelos de Incentivos ou Campanhas de cada entidade do Grupo cabe ao
Conselho de Administracdo (sem prejuizo de delegacdo na Comissdo Executiva / Comité
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Comercial e de Produto, caso exista, dentro dos limites das respetivas delegacdes de
competéncias);

g. Os Modelos de Incentivos ou Campanhas devem ser submetidos, previamente a sua

submissdo a aprovacdo e em tempo Util (que ndo deve ser inferior a cinco dias lteis), a

apreciacao prévia pelas funcdes de Compliance e de Risco de cada entidade do Grupo, as

quais emitem parecer escrito no ambito das respetivas competéncias (designadamente as

previstas no ponto 5, seccdo A desta Politica) e do disposto no quadro regulatério aplicavel,

podendo neste ambito formular recomendacdes que devem ser adotadas aquando da sua
aprovacao oujustificar a sua ndo adog¢ao quando aplicavel;

2.3MODELOS DERV
Os critérios, pressupostos/condicdes e limites de atribuicao e pagamento de Remuneracao Varidvel no

ambito dos Modelos de RV devem ser claros, objetivos, mensuraveis e pré-determinados, atender as

exigéncias legais e regulamentares aplicaveis, ser previamente divulgados aos Colaboradores e
conter, pelo menos, os seguintes parametros cumulativos:

a. Critérios/condicdes de afericao de desempenho:

Critérios de natureza quantitativa (natureza financeira e ndo financeira) e
cumulativamente critérios de natureza qualitativa;

Combinacgdo da avaliacao do desempenho da instituicdo, seja a nivelindividual, seja
anivel consolidado do Grupo Banco CTT, da unidade de estrutura que o beneficiario
integra e do proprio beneficidrio individualmente considerado face aos seus
objetivos, de modo a promover a sustentabilidade da instituicao, a criacao de valor
alongo prazo e o cumprimento das fun¢des do beneficidrio para além do exigido;

Afericao do desempenho da instituicao sustentavel e adequado ao seu perfil de
risco no longo prazo e alinhado com o plano de negécios, modelo financeiro e
orcamento da instituicao;

Cumprimento pelo beneficiario do Cddigo de Conduta do Banco CTT e do Cddigo de
Etica do Grupo CTT e demais normativos internos aplicaveis;

Cumprimento pelainstituicao, pela unidade de estrutura que o beneficiario integra e
pelo beneficidrio das regras e procedimentos aplicaveis a atividade desenvolvida,
designadamente as regras de controlo interno e gestao de risco, sistema de
governo, conflitos deinteresses e partesrelacionadas eregrasrelativasasrelacdes
com clientes (designadamente ao nivel da qualidade de servico, do cumprimento
dos deveres de informacao, da prossecucdo do interesse do cliente e da mitigacao
dorisco de prejuizo para os consumidores).

b. Niveis de consecucdo e ponderacao de cada critério/condicao de afericao de desempenho,

no caso de Modelo de Avaliacao de Desempenho, ou graus de realizacdao de objetivos
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(GRO) comerciais ou outros aplicaveis e ponderacado de cada critério, condi¢do e/ou eixo de
afericao de desempenho a concretizar em cada Modelo de Incentivos ou Campanha:

i.  Fixacdo de pressupostos/condicdes minimos, fargets e de limites maximos da
Campanha, de acordo com esta Politica e em particular o orcamento anual;

ii. Promocdo do desempenho da instituicdo sustentavel e adequado ao seu perfil de
risco no longo prazo e alinhado com o plano de negdcios, modelo financeiro e
orcamento da instituicdo.

C. Ajustamentos que podem limitar a atribuicdao e o pagamento da Remuneracao Variavel,
podendo determinar a suando atribui¢cao, reducdo ou ndo pagamento:

i. Ajustamentos considerando os tipos de riscos, atuais e futuros, a que a instituicao
estd exposta;

i. Ajustamentos em face dos fundos préprios e da liquidez necessarios a instituicdo,
podendo nao ser atribuida Remuneracdo Varidvel se a sua atribuicao limitar a
capacidade dainstituicao parareforcara sua base de fundos proprios e/ou liquidez;

iii. Ajustamentos em face da sustentabilidade da instituicdo a luz da sua situacao
financeira.

A Remuneracdo Variavel podera ser paga em valor monetdrio e/ou sob a forma de beneficios nao
monetdrios, nomeadamente recorrendo a parcerias com programas de pontos/ vouchersou através de
beneficios flexiveis, cabendo aos drgaos competentes definir a modalidade (ou combinacdo de
modalidades, consoante aplicavel) para cada periodo em causa.

Complementarmente ao disposto no paragrafo anterior, cada instituicdo podera realizar
campanhas/iniciativas pontuais, em termos a aprovar pelos 6rgaos competentes, de que podera
resultar a atribuicdo de Remuneracdo Variavel que podera ser paga em valor monetario e/ou sob a
forma de beneficios nao monetarios, 0s quais podem consistir, nomeadamente, em descontos ou nha
atribuicdo de quaisquer bens (v.g. vales, vouchers, viagens, participacdo em semindrios, gadgets,
equipamentos informaticos ou outros de idéntica natureza).

Sem prejuizo do disposto anteriormente, e até ao pagamento da totalidade ou parte da Remuneracao
Variavel, pode ser implementado, por exclusiva iniciativa de cada instituicdo, um modelo alternativo
neste dominio definido pelos 6rgdaos competentes, no sentido de parte da Remuneracao Variavel poder
ser paga eminstrumentos financeiros e sujeita a uma politica de retencao.

2.3.1 Modelos de Avalia¢cao de Desempenho

Quando aplicavel, a Remuneracdo Variavel respeitante aos Modelos de Avaliacdao de Desempenho de
cada entidade do Grupo é calculada, em funcdo da avaliacao efetuada de acordo com o Modelo de
Avaliacao de Desempenho e atribuida até ao final do primeiro semestre seguinte ao ano a que se
reporta a avaliacao, mediante proposta do Administrador do pelouro devidamente articulada com o
responsavel de primeira linha da respetiva unidade de estrutura de cada entidade do Grupo. e;
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No caso de Colaboradores da funcao de auditoria interna, a proposta é efetuada pela primeira linha
daquela Direcao em articulacio com o Administrador responsavel pelo acompanhamento
administrativo e deliberacao de aprovacao da atribuicdao e/oupagamento daRemuneracao Variavelem
causa pelo Conselho de Administracdo (sem prejuizo de delegacdo na Comissdo Executiva, caso exista,
dentro dos limites da delegacdo de competéncias do Conselho de Administracao na Comissao
Executiva). Os Colaboradores das Func¢des de Controlo (Gestdo de risco, Compliance ou Auditoria
Interna) podem vir a auferir uma componente varidvel de remuneracao, se tal vier a ser deliberado nos
termos previstos no paragrafo anterior. A eventual atribuicdao desta componente deve respeitar os
seguintes principios:

. Aremuneracdo destes Colaboradores deve assentar, principalmente, na componentefixa;

. A componente variavel deve ser fixada, sobretudo, em funcdo da realizacao individual de
objetivos especificos associados as suas funcdes e de forma auténoma do desempenho
das respetivas unidades de estrutura, de modo a ndao comprometer a sua objetividade e
independéncia.

Os Colaboradores da Funcao de Decisao de Crédito podem vir a auferir uma componente varidvel de
remuneracao, se tal vier a ser deliberado nos termos previstos anteriormente. A componente variavel
nao pode depender, direta ouindiretamente, de objetivos quantitativos relacionados com os pedidos de
crédito aprovados, os contratos de crédito celebrados ou outros indicadores suscetiveis de conflituar
comum processo de avaliacao prudente da solvabilidade dos consumidores.

2.3.2 Modelo de Incentivos ou Campanha do Banco CTT

O Modelodelncentivos ouCampanha é aplicavel aos Colaboradores BCTT que desempenham funcdes
de Comerciais BCTT, funcdes de Estrutura Hierarquica Banco CTT e Gestor de Parcerias Imobilidrias.

Quando aplicavel, a Remuneracao Varidvel respeitante ao Modelo de Incentivos ou Campanha é
atribuida e paga no prazo maximo de 90 dias a contar do final do periodo de referéncia em causa, em
funcao da avaliacao efetuada de acordo com o Modelo de Incentivos ou Campanha aplicavel, mediante
proposta do Administrador do pelouro, devidamente articulada com o responsavel de primeira linhada
respetiva unidade de estrutura, e deliberacao de aprovacao da atribuicao daRemuneracao Varidvelem
causa pela Comissao Executiva.

Os apuramentos dos resultados obtidos ao nivel das Campanhas devem ser conservados e mantidos
durante o periodo minimo de 5 anos, devendo ser facultados, sem demora justificavel e sem qualquer
tipo de restricao de acesso, as fun¢des de controlo do Banco, ao revisor oficial de contas ou outros
auditores externos ou as Autoridades de Supervisao, sempre que solicitado pelos Responsaveis
daquelasfuncoes.

2.3.3 Modelo de Incentivos ou Campanha da 321 Crédito

O Modelo de Incentivos ou Campanha € aplicavel aos Colaboradores que desempenham as funcdes
nas areas Comercial, .Recuperacao de Crédito e Operacoes.
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Quando aplicavel, a Remuneracao Varidvel respeitante ao Modelo de Incentivos ou Campanha é
atribuida e paga no prazo maximo de 30 dias a contar do final do periodo de referéncia em causa, em
funcao da avaliacao efetuada de acordo com o Modelo de Incentivos ou Campanha aplicavel, mediante
proposta do responsadvel de drea e deliberacao de aprovacao da atribuicao da Remuneracao Varidvel
em causa pelo Conselho de Administracdo (sem prejuizo da delegacdo de competéncias no Presidente
do Conselho de Administracado).

Os apuramentos dos resultados obtidos ao nivel das Campanhas devem ser conservados e mantidos
durante o periodo minimo de 5 anos, devendo ser facultados, sem demora justificavel e sem qualquer
tipo de restricao de acesso, as funcdes de controlo, ao revisor oficial de contas ou outros auditores
externos ou as Autoridades de Supervisao, sempre que solicitado pelos Responsaveis daquelas
funcoes.

2.4 OUTROS BENEFICIOS

Os Colaboradores podem auferir outros beneficios inerentes a aplicacao de um eventual Acordo de
Empresa que lhes seja aplicavel, ou nos termos que venham a ser aprovados pelo Conselho de
Administracao oupela Comissao Executiva / Comité de Recursos Humanos e Responsabilidade Social,
caso exista, dentro dos limites das respetivas delegacdes de competéncias, sem prejuizo das
competéncias da Comissao de Remuneracoes, caso exista, nesta matéria.

Para efeitos desta Politica, os referidos beneficios qualificam como Remuneracao Fixa, na medida em
que correspondam aos denominados pacotes de emprego habituais.
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D. Referéncias Legais e Regulamentares

Regime Geral das Instituicdes de Crédito e Sociedades Financeiras (“RGICSF”), aprovado pelo
Decreto-Lein.2298/92, de 31de dezembro;

Decreto-Lei n.2 74-A/2017, de 23 de junho, que aprova o regime dos contratos de crédito
relativos a imdveis, estabelecendo as regras aplicaveis ao crédito a consumidores quando
garantido por hipoteca ou por outro direito sobre coisaimovel;

Aviso do Banco de Portugal n.25/2017, no respeitante as regras a observar pelos mutuantes na
definicao das politicas de remuneracao dos trabalhadores envolvidos na comercializacao e
concessao de contratos de crédito a consumidores garantidos por hipoteca ou por outro direito
sobre coisaimovel;

Aviso do Banco de Portugal n. 23/2020, no que concerne, em particular, as politicas e praticas
remuneratorias aplicaveis, estabelecendo normas complementares as constantes do RGICSF
e que sao relevantes para a suaimplementacdo pratica pelas entidades supervisionadas;

Instru¢dao do Banco de Portugal n.2 18/2020, relativa aos deveres de reporte respeitantes a
conduta e cultura organizacional e aos sistemas de governo e controlo interno;

Instrucdo do Banco de Portugal n.2 17/2023, sobre recolha de informacdes sobre os
colaboradores que auferem remuneracdes elevadas;

Instru¢do do Banco de Portugal n.2 18/2023, sobre praticas remuneratdrias, disparidades
salariais entre homens e mulheres e racios mais elevados;

Regulamento (UE) n.2575/2013 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 26 de junho de 2013,
relativo aos requisitos prudenciais para as instituicdes de crédito e para as empresas de
investimento e que altera o Regulamento (UE) n.* 648/2012;

Regulamento Delegado (UE) 2021/923, de 25 de marco de 2021, no que respeita as normas
técnicas de regulamentacao que estabelecem os critérios para definir responsabilidades de
gestao, funcdes de controlo e unidades de negdcio significativas;

Orientacdes EBA relativas as politicas e praticas de remuneracao relacionadas comavendaeo
fornecimento de produtos e servicos bancarios de retalho (EBA/GL/2016/06);

Orientacdes da EBA sobre politicas de remuneracdo sas (EBA/GL/2021/04); e
Cadigo dos Valores Mobiliarios, aprovado pelo Decreto-Lein.2486/99, de 13 novembro;

Diretiva 2014/65/UE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 15 de maio de 2014, relativa
aos mercados de instrumentos financeiros e que altera a Diretiva (2002/92/CE e a Diretiva
2011/61/;

Regulamento Delegado (UE) 2017/565 da Comissdo de 5 de abril de 2018 que completa a
Diretiva 2014/65/UE do Parlamento Europeu e do Conselho no que diz respeito aos requisitos
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em matéria de organizacao e as condi¢bes de exercicio da atividade das empresas de
investimento e aos conceitos definidos para efeitos da referida diretiva.
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ANEXOS

Anexol-A

Ficha de campanha: caracterizacdo da campanha

(Colaboradores BCTT) bancoctt

Duracio e ambito » Definiao da datainicio e data fim da campanha (com comunicacao e divulgacao prévia aos beneficidrios)
« Definicao do niimero de lojas participantes na campanha (a)
* Critérios de elegibilidade de loja RL com BCTT para premiacao, a selecionar, nomeadamente, de entre:
Fatores de - GrauRealizagdo Objetivo Comercial (GRO) minimo a definir
elegibilidade - Indice Qualidade Servigo (IQS) minimo a definir
- Resultado de auditoria com valor minimo a definir (exclusao, penalizagdo e sem efeitos na premiagao) (b)
_____ -__Outros fatores qualitativos quevenhamaserdefinidos
Reparticio objetivo . Caracterizaf;ao domodelo de reparticdo de objetivos (nomeadamente, em fungéo do desempenho histérico e potencial de mercado, bem
_____ comopelotipodeproduto) .
= Varidveis a selecionar de entre a oferta do Banco em vigor em cada momento, com peso variavel entre 0% e 100%, nao devendo nenhuma
variavel ultrapassar os 35%, designadamente:
— Abertura de contas DO
- Produgao seguros do ramo vida e ndo vida
Drivers de pagamento - Producgao / ativacdo de cartdes de crédito e/ou débito
eincentivos (c) — Producao de crédito pessoal
- Produgdo de crédito a habitagdo
— Captacdo derecursos clientes
- Produgdo de produtos de investimento
- Produgao de oferta ndo financeira
— Producao de recursos de clientes em balanco, ou fora de balango
Prémio core « Definicao do prémio objetivo (target), por colaborador / loja / perimetro, de acordo com as regras definidas na Politica de Remuneragao
+ Definicao de eventuais “curvas de pagamento”, com aceleradores e limites méximos de remuneragéo (caps)
Majorantes / T
minorantes * Definicdo de majorantes / minorantes de premiacao, nomeadamente, resultado obtido no 1QS, ou outras varidveis e em percentagens a definir
Premiacao .
Volume de p iac3o . i iva de custos totais da campanha e respetivos prémios por colaborador / loja

(a) Sendo elegiveis os perfis comerciais e respetivas hierarquias comerdiais a desempenhar atividade bancaria a cadamomento (Colaboradores em Pluralidade e Colaboradores BCTT) e de acordo com o definido
em cada Campanha (no caso dos Colaboradores em Pluralidade, estes sdo abrangid la Politica de R 30 dos Colaboradores da Rede Retalho em Pluralidade de Empregadores)

(b} Isto &, nota obtida no “Ambiente de Controlo” resultante da Auditoria a Lojas, quando aplicavel

(c) Objetivos totais de RL, sendo posteriormente declinados por Loja e comunicados.

Ficha de campanha: distribuicao prémios nas lojas préprias Banco CTT e fatores
ajuste (Colaboradores BCTT) bancoctt

Distribuicdopor ~ * Adefinir entre Estrutura Hierdrquica Banco CTT (Lojas Especializadas) e/ ou Estrutura Hierdrquica CTT (restante Rede de Lojas), em funcio
categoria prof. do desempenho verificado.

+ A definir entre a Estrutura Hierarquica Banco CTT (Lojas Especializadas) e/ou Estrutura Hierarquica CTT (restante Rede de Lojas), com base
na ponderacao 50% a 75% (abaixo do esperado), 100% (de acordo com o esperado), 125% a 150% (acima do esperado) das seguintes
competéncias (vide detalhe em anexo):

- Orientagdo para o cliente: Capacidade de dar resposta as necessidades dos clientes, salvaguardando os seus interesses e garantindo as
boas praticas de venda dos produtos/servicos.

- Proatividade: Capacidade de implementar novas abordagens gerando maior eficiéncia na fungdo desempenhada

- Resiliéncia: Capacidade de adaptacao e superacao mesmo perante obstaculos e dificuldades

Divisdo por
beneficidrio loja

+ Em caso de verificacdo de uma das seguintes situacdes durante a Campanha ou até ao pagamento, ndo ha lugar a atribuicdo e/ou pagamento
de prémio ao colaborador em causa:
- Participacdo em atuacao que resultou em perdas significativas parao BCTT
Ajustamentos - Incumprimento grave do cédigo de conduta ou de normativo interno do BCTT, em particular nas relages com clientes, ou situacdes que
individuais justifiquem despedimento
- Contribuido decisiva de conduta objetiva do colaborador para (i) a aplicagao por supervisor de san¢do comimpacto significativo parao
BCTT ou (i) desconformidade critica em fungdo do grau de risco ouimpacto significativo sobre 0o BCTT tal como detetada pelo Compliance,
Auditoria Interna, Risco ou por supervisor

+ Em caso de verificacdo de uma ou mais das seguintes situagdes durante a Camg ou até ao pag: to ndo ha lugar a atribuicdo e/ou
pagamento de prémios:
Ajustamentos - Desvio/degradacdo significativos no que respeita a evolugao do resultado liquido do BCTT
globais - Ocorréncia de falha grave de controlo ou gestdo de risco (ao nivel do BCTT, RL ou loja, cfr aplicavel)

- Nao cumprimento de racios de capital e liquidez e/ou limitacao a capacidade de reforco de fundos préprios pelo BCTT
- Imposicdo decorrente de cumprimento de requisito legal ou requlamentarimperativo (ao nivel do BCTT, RL ouloja, cfr aplicavel)

+ Limites maximos decorrentes da Politica de Remuneracao

Limites - Maximo de RV anual ndo superior a 100% da RF, nem 50% da remuneracdo total anual do colaborador

Informacao Publica 37



Politica de Remuneracdo GrupoBanco CTT

Ficha de campanha: detalhe sobre caracterizacdo de competéncias ba Nncockt
(Colaboradores BCTT)

Demonstra capacidade para direcionar a sua atividade no sentido de satisfazer as necessidades dos clientes,
evidenciando uma atuacao com celeridade e eficiéncia perante as solicitacbes em conformidade com a missdo e os
objetivos do Banco ou a sua drea de atuacdo, garantindo as boas préticas de venda dos produtos/servicos.

Orientacdo para
o cliente

Demonstra capacidade deimplementar novas abordagens, técnicas e procedimentos no seu dia-a-dia de trabalho,
gerando uma maior eficiéncia na fungao desempenhada.

Implica demonstrar espirito de iniciativa, analisar e avaliar continuamente o contexto interno e externo (clientes,
fornecedores, concorrentes, parceiros, etc e prever eventuais impactos na sua area de atuacdo.

Proatividade

Demonstra capacidade de adaptacdo e superacdo mesmo perante obstaculos e dificuldades, resistindo a pressdo de
situacdes sem desistir e conseguindo ultrapassa-los.

Tem vontade de realizar, mostrando otimismo e confianc¢a naresolucdo dos problemas e dos desafios, direcionando
emocdes para a prossecucdo de objetivos estabelecidos.

Resiliéncia

Ficha de campanha: premiacao das hierarquias (Colaboradores BCTT) ba ncoctt

Premiac3o de
Estrutura * Prémio target x GRO do perimetro que acompanha (target e perimetro definidos no inicio de campanha).
Hierarquica - Corresponde a percentagem entre 0% e 50% do prémio obtido pelo perimetro sob gestao (definido no inicio de campanha, pro-rata do
BCTT tempo em fun¢des no trimestre)
Premiacao de + Fungdo do GRO obtido, exclusivamente dependente da producéo de crédito habitacio em modelo de parceria
Gestores + Objetivos definidos por Gestor de Parceria, em funcio do perimetro de parceiros de cada
Parceria + Prémio target a definir no inicio de cada campanha, cumprindo as regras da politica de remuneragdo
+ Emcaso de verificagio de uma das seguintes situacdes durante aCamp ou até aopag nao hd lugar a atribuicdo e/ou pagamento de
prémio ao colaborador em causa:

- Participacdo em atuacdo que resultou em perdas significativas parao BCTT
Ajustamentos — Incumprimento grave do cédigo de conduta ou de normativo interno do BCTT, em particular nas relactes com clientes, ou situagbes que
individuais justifiguem despedimento

— Contribuigao decisiva de conduta objetiva do colaborador para (i) a aplicacdo por supervisor de sangdo comimpacto significativopara o BCTT ou

(ii) desconformidade critica em fungao do grau de risco ouimpacto significativo sobre o BCTT tal como detetada pelo Compliance, Auditoria
Interna, Risco ou por supervisor
+ Emcaso de verificacdo de uma ou mais das seguintes situagdes durante a Campanha ou até ao pagamento nio ha lugar a atribuicdo e/ou
pagamento de prémios:

Ajustamentos — Desvio/degradacao significativos no que respeita a evolugao do resultade liquido do BCTT
globais - Ocorréncia de falha grave de controlo ou gestdo de risco (ao nivel do BCTT, RL ou loja, cfraplicavel)

— Nao cumprimento de racios de capital e liquidez e/ou limitacde a capacidade de reforco de fundos préprios pelo BCTT

- Imposicao decorrente de cumprimento de requisito legal ou regulamentar imperativo (ao niveldo BCTT, RL ou loja, cfr aplicavel)
Limites - Limites maximos decorrentes da Politica de Remuneracio

- Maximo de RV anual ndo superior 2 100% da RF, nem 50% da remuneracao total anual do colaborador
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Anexol-B

Ficha de campanha: caracterizagio da campanha de Dinamizacio do Portal de bancoctt
Parceiros de Crédito a Habitacdo Banco CTT

BT oGS« Definigdo da data inicio e data fim da campanha (com comunicacéo e divulgacéo prévia aos beneficiarios)
a » Definigdo dos perfis de funcoes elegiveis

Critérios de elegibilidade:
- Grau Realizacio Objetiva Comercial (GRO)
- Qutros fatores qualitativos que venham a ser definidos

Fatores de
elegibilidade

Caracterizagdo do modelo de repartigdo de objetivos nomeadamente, objetivo ajustado ao n® de IC's que o
colaborador elegivel para a campanha acompanha na sua “carteira”;

Variaveis a selecionar no ambito de indicadores de utilizagéo do Portal de Parceiros de Crédito a Habitagdo, com
peso variavel entre 0% e 100%, ndo devendo nenhuma variavel ultrapassar os 50%, nomeadamente:

— Numero de proposta submetidas

— Numero de propostas celebrados

— Numero de transferéncias de OIC

* Definigdo do prémio objetivo (target), por colaborador, de acordo com as regras definidas na Politica de
Prémio core Remuneragédo
+ Definigdo de eventuais “curvas de pagamento”, com aceleradores e limites maximos de remuneragéo (caps)

+ Definigdo de majorantes / minorantes de premiagédo, dependente de variaveis a definir

« Estimativa de custos totais da campanha e respetivos prémios por colaborador, a definir no inicio da campanha

bancoctt

Ficha de campanha: distribuicio prémios e fatores ajuste

+ Em caso de verificagio de uma das seguintes situagbes durante a Campanha ou até ac pagamento, ndo ha lugar a
atribuigdo elou pagamento de prémio ao colaborador em causa:

- Participac@o em atuacdo que resultou em perdas significativas para o BCTT

- Incumprimento grave do codigo de conduta ou de normativo interno do BCTT, em particular nas relagdes com clientes, ou
situacbes que justifiquem despedimento

- Contribuicdo decisiva de conduta objetiva do colaborador para (i) a aplicac3o por supervisor de sancdo com impacto
significativo para o BCTT ou (i) desconformidade critica em fungéo do grau de risco ou impacto significativo sobre o BCTT tal
como detetada pelo Compliance, Auditoria Interna, Risco ou por supervisor

+ Em caso de verificagio de uma ou mais das seguintes situagbes durante a Campanha ou até ac pag 1to ndo ha lugar a
atribuicio e/ou pagamento de prémios:
- Desvioldegradacéo significativos no que respeita a evolucéo do resultado liquido do BCTT
- Qcorréncia de falha grave de controlo ou gestdo de risco (ao nivel do BCTT, RL ou loja, cfr aplicavel)
- N&o cumprimento de racios de capital e liquidez e/ou limitacdo a capacidade de reforco de fundos proprios pelo BCTT
- Imposicio decorrente de cumprimento de requisito legal ou regulamentar imperativo (ao nivel do BCTT, RL ou loja, cfr aplicavel)

» Limites maximos decorrentes da Politica de Remuneragio
- Maximo de RV anual ndo superior a 100% da RF, nem 50% da remuneraco total anual do colaborador
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bancoctt

Ficha de campanha: distribuicao prémios e fatores ajuste

+ Em caso de verificagido de uma das inty
atribuigao e/ou pagamento de prémio ao colaborador em causa:
- Participacdo em atuacao que resultou em perdas significativas para 0 BCTT

acC ou até ao pagamento, nao ha lugar a

- Incumprimento grave do codigo de conduta ou de normativo interno do BCTT, em parti nas relacdes com clientes, ou
situacdes que justifiquem despedimento
- Contribuicao decisiva de conduta objetiva do colab para (i) a aplicacdo por supervisor de sancdo com impacto

sngnmcanvo para 0 BCTT ou (ii) desconlormldade critica em funcdo do grau de risco ou impacto significativo sobre o BCTT tal
como detetada pelo Compliance, Auditoria Interna, Risco ou por supervisor

« Em caso de verificagdo de uma ou mais das intes sit
atribuigdo ef/ou de prémios:
- Desvio/degradacéo significativos no que respeita a evolucdo do resultado liquido do BCTT
- Ocorréncia de falha grave de controlo ou gestdo de risco (ao nivel do BCTT, RL ou loja, cfr aplicével)

- Nao cumpnmento de racios de capital e liquidez e/ou limitacdo a capaadade de reforco de fundos proprios pelo BCTT

G acC ou até ao pagamento nao ha lugar a

- Imposic de i to de requisito legal ou I t perativo (ao nivel do BCTT, RL ou loja, cfr aplicavel)
Liniitos + Limites maximos decorrentes da Politica de Remuneragao
- Méximo de RV anual nao superior a 100% da RF, nem 50% da remunerac&o total anual do colaborador

Anexoll-A
REMUNERACAO VARIAVEL EQUIPA E INDIVIDUAL — Dire¢ao Comercial 3 21 C ré d i t O

Duragéo e « Definigédo da data inicio e data fim da - Periodici mensal e tri
ambito + Definigédo dos perfis de fungdes elegiveis

« Critérios de elegibilidade para RV, a selecionar, nomeadamente, de entre:
- Grau de realizacéo de cada um dos objetivos (GRO): Individual: 90%, equipa: 95%.
- Rentabilidade acumulada minima, consoante antiguidade
- Outros fatores qualitativos definidos

+ Caracterizagdo do modelo de reparticdo de objetivos nomeadamente, objetivos coletivos e individuais ajustados mensalmente a cada um dos
objetivo Colaboradores tendo em conta o objetivo global da empresa
« Variaveis a selecionar:
- Objetivo de Equipa fixado mensalmente
- Objetivos individuais fixados te
. - Grau de Realizacéo dos Objetivos fixados
3:;':&::0 . - Fatores Qualitafivos: .
objetivos - Taxa de juro liquida do periodo
- Taxa de risco do periodo
- Percentagem de propostas de crédito carregadas pelos IC’s no Portal
- Taxa de penetracéo ou n° de apdlices vendidas de seguros de protecéo ao crédito e seguros auto.
- Qutra que se venha a definir, de acordo com a estratégia da Empresa

Prémio core

Majorantes/Mi
norantes + Definigao de maj: e mil tes de premiagé

premiagao
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DISTRIBUICAO DA RV E FATORES DE AJUSTE

321crédito

Premiagao
Colaborado-
res

Premiagao
Coordenador
Comercial

individuais

Definido de acordo com sistema de incentivos aprovado pelo Comité ial, por 30 do de Administragio e os limites e valores de
referéncia fixados na Politica de Remuneragio

« Definido de acordo com sistema de p pelo Comité por do C: de e os limites e valores
de referéncia fixados na Politica de Remuneragao

- Em caso de veri 30 de uma das i ituagdes durante o més ou até ao pagamento, ndo ha lugar a atribuigio e/ou pagamento da RVI ao
Colaborador em causa:

- Participacdo em atuacéo que resultou em perdas significativas para a 321 Crédito;

- Incumprimento grave do c6digo de conduta ou de normativo interno da 321 Crédito, ou situagdes que | pedil em particular nas relacdes
com os Intermediarios de Credito;

- Contribuicdo decisiva de conduta objetiva do colaborador para (i) a aplicacéo por supervisor de san¢do com impacto significativo para a 321 Crédito ou (ii)
desconformidade critica em funcdo do grau de risco ou impacto significativo sobre a 321 Crédito tal como pelo C: ditoria Interna ou
por supervisor,

- Nos casos em que os Colaboradores sejam alvo de reclamacées dos Intermediérios de Crédito, cuja responsabilidade se venha a apurar como sendo sua,
ficardo inibidos de receber a RVI apurada;

- Negligéncia profissional

Em caso de verificagdo de uma ou mais das i ituagées durante a ou até ao
premios:
- Desvio/degradacdo significativos no que respeita a evolugdo do resultado liquido da 321 Crédito;
- Ndo cumprimento de racios de capital e liquidez e/ou limitacdo a capacidade de reforco de fundos proprios pela 321 Crédito;
- icd de i de requisito legal ou regulamentar imperativo (ao nivel da 321 Crédito).

Limites maximos decorrentes da Politica de Remuneragio
- Maximo de RV anual no superior a 100% da RF, nem 50% da total anual do
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Anexoll-B

REMUNERACAO VARIAVEL EQUIPA E INDIVIDUAL - DIRECCAO DE RECUPERAGAO DE CREDITO 321crédito

- Definigdo da data inicio e data fim — Periodicidade anual (revisdes em sede de forecast e orgamentagio)
- Definigdo dos perfis de fungdes elegiveis

« Critérios de elegibilidade para RVI, a selecionar, nomeadamente, de entre:
- Grau de realizacdo dos objetivos (GRO) fixados ivos; individuais e itativos na Direcdo de Recuperacdo de Crédito e respet
Areas
Coletivos e individuais 290% ; qualitativos 2105%,;

h d

« Caracterizagao do modelo de reparticao de objeti coletivo e indivil j a cada

- Variaveis a selecionar:

- Objeti i para as i p elou C que fazem parte do DRC;

- Taxa de recuperacdo adequada a cada uma das atividades

- Grau de a0 dos Objeti i idos (coletivos e individuais) para os diferentes Departamentos que compdem o
DRCR.

- Fatores Q é para o cliente; qualidade do servico prestado e tempo de resposta; proatividade,
resiliéncia e (R avel de D to).

- Definigdo da RVI objetivo (target), por colaborador de acordo com as regras i na no si dei
mensais

Majorantes/
Minorantes

- Estimativa de custos totais da campanha e respetivas RVI por Colaborador
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Distribuicdo da RV e fatores de ajuste

321crédito

Definido de acordo com o si de il i is ap

do pelo C.A. e de acordo com os limites e valores de

individuais

Limites

3 Em caso de verificagao de uma ou mals das seguil ituag

no

aprovado pelo C.A. e de acordo com os limites e valores de

Definido de acordo com o si de i
feréncia fixados no

« Em caso de verificagdo de uma das segui ituago 0 més ou até ao pagamento, nao ha lugar a atribuigao
elou p da RVI ao Colaborador em causa:
- Participacdo em atuac@o que resultou em perdas significativas para a 321 Crédito
- Incumprimento grave do cédigo de conduta ou de normativo interno da 321 Crédito, ou situacdes que justifiquem despedimento
em particular nas relacdes com o Cliente
- Contribuicdo decisiva de d bjetiva do colaborador para (i) a aplicacéo por supervisor de sancdo com impacto
sagmﬁcatlvo para a 321 Crédito ou (ii) desconformidade critica em funcdo do grau de risco ou impacto significativo sobre a 321
Crédito tal como d da pelo Compliance, Auditoria Interna ou por supervisor
- Nos casos em que os Colaboradores sejam alvo de reclamacdes dos Clientes, cuja responsabilidade se venha a apurar como
sendo sua, ficardo |n|b|dos de receber aRVI apurada

- Néo tenha d p P
- Negligéncia profissional
- Auséncia reiterada no decurso do més.

atitude e comp

ou até ao pagamento nao ha lugar a

a Campanh

atribuigao e/ou pag dep
- Desvio/degradacao S|gn|ﬁcanvos no que respeita a evolugéo do resultado liquido da 321 Crédito
- Nao cumprimento de racios de capital e liquidez e/ou limitacéo a capaadade de reforco de fundos préprios pela 321 Crédito
- Imposicao decorrente de cumpri de requisito legal ou | perativo (ao nivel da 321 Crédito)

« Limites maximos decorrentes da Politica de Remuneragao
- Méximo de RV anual néo superior a 100% da RF, nem 50% da remuneracéo total anual do colaborador

Detalhe sobre caracterizacdo de competéncias

321crédito

Ori 40 para D di; ibilidade e capacidade para di a sua atividade no sentido de satisfazer as necessidades
o cliente do cliente, de acordo com a missdo e os objetivos da 321 Crédito e do DRC.

Qualidade e Qualidade e tempo de respy no servico pi do; atuacéo com celeridade e eficiéncia perante as solicitacdes,
Tempo de designadamente, na andlise e avaliaca do interno e externo (designadamente na relagdo com
Resposta os clientes).

D idade de impl novas dagens, técnicas e procedimentos no seu trabalho diario,

Proatividade gerando uma malot eﬁaenua na fun;ao d penhada. Implica d espirito de iniciativa, e prever e

antecipar eventuais impactos na sua drea de atuac@o.
Demonstra capacidade de adaptagéo e superaqﬁo mesmo perante ob los e dificuldad istindo a p de
Resiliénci situacdes sem desistir, p . D de de realizar, atua com ohmlsmo e conﬁang:a
e nce na lucdo dos p e nos d direci d cbes para a p! cdo de objt
Promove ep o d penho e o d | do Dep bel e adequa formas e

Gi de lo e de itorizacdo das atividades e ltados; define objeti e a sua

lizacdo; adota modelos para avaliacéo e gestédo de risco.
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Anexoll-C

Remuneragdo Variavel Equipa e Individual — Departamento de Operagdes

321crédito

Duragéo e ambito

*  Critérios de

+ Defini¢do da data inicio e data fim — Periodicidade mensal

+ Definicdo dos perfis de funcdes elegiveis

de entre:

Fatores de -
elegibilidade

Reparticdo
objetivo

paraRVl, a i g
Grau de realizagdo dos objetivos (GRO) fixados: Regra Coletiva, Individual e Equipa

- Aplicdveis Regras de Exclusdo e/ou Redugdo aos objetivos Coletivos, Individuais e de Equipa;
- Indicadores qualitativos/competéncias definidas e outras que venham a ser definidos

* Modelo de RVI com objetivos fixos que, ndo obstante o n2 de contratos a financiar no més ser varidvel, prevé percentagens fixas na Regra
Individual, e de acordo com o sistema de incentivos aprovado. Restantes regras Coletiva e Equipa também fixas. Objetivos e métricas

te, com

* Varidveis a selecionar:

Drivers de
pagamento e
objetivos

- Fatores Qualitativos/C

ibilidade de revisdo trimestral ou sempre que se verifiquem motivos relevantes que o justifique. As %" s e

TMC para cumprimentos dos objetivos fixam-se mensalmente;

— Regra Coletiva: % Produgéo Comercial sobre objetivo fixado — Aplicdveis Regras de Exclus&o e/ou Redugéo;
— Regra Individual: % Contratos Financiados / Més sobre o objetivo fixado - Aplicaveis Regras de Exclusdo e/ou Redugdo; TMC
Individual / Més sobre o objetivo fixado - Aplicaveis Regras de Exclusdo e/ou Redugao;

- Regra Equipa: % Contratos Financiados / Més - Norte e Sul - sobre o total DOPS; TMC Total DOPS / Més de acordo com o objetivo
fixado - Aplicaveis Regras de Exclusdo e/ou Redugdo;

éncias: Disponibilidad:

Remuneracgdo Variavel Equipa e Individual — Departamento de Operacdes

; Extra Mile; Autonomia; Orientagdo para o Cliente e Parceiros de Negdcio;

Capacidade de Gest&o de Equipa e Capacidade de Gestdo de Recursos.

« Definigdo da RVI objetivo (target), por colaborador de acordo com as regras definidas na Politica de Remuneragdo/sistema de incentivos.

321crédito

Majorantes /
Minorantes
premiagdo

Assistentes de Contratagdo

- Regra Coletiva: % Producdo Comercial sobre objetivo fixado — A

Estimativa de custos totais de RVI por colaborador:

veis Regras de Exclusdo e/ou Redugdo;

- Regra

- Fatores Qi

Coordenadores de Contratagdo

Volume de

- Regra I: % Contratos Fi

dividual: % Contratos Fi iados / Més sobre o objetivo fixado - Aplicaveis Regras de 30; TMC Individual / Més sobre o objetivo fixado -
Aplicaveis Regras de Exclusdo e/ou Redugdo;
li / ias: Di: ibilidade; Extra Mile; ia; Oril Cliente e de Negdcio.

Nota: Valor total de premiagdo é cumulativo

~  Regra Coletiva: % Producdo Comercial sobre objetivo fixado — Aplicaveis Regras de Exclusdo e/ou Redugéo;

_—_ 2

- Fatores Qi

/ Més sobre o objetivo fixado - /| TMC Individ

is Regras de | / Més sobre o objetivo fixado -

Aplicéveis Regras de Exclus&o e/ou Redug&o;
- Regra Equipa: % Contratos Financiados / Més - Norte e Sul - sobre o total DOPS; - Aplicaveis Regras de Exclusdo;

Di P

Responsavel de Departamento

- Fatores Qualitativos/

Orientagdo Cliente e Parceiros de Negdcio; Capacidade Gesto de Equipa.

Nota: Valor total de premiagdo é cumulativo

- Regra Coletiva: % Producdo Comercial sobre objetivo fixado — Aplicaveis Regras de Exclusdo e/ou Redugdo;
- Regras de Equipa: TMC Total DOPS / Més de acordo com o objetivo fixado - Apliciveis Regras de Exclusgo;

DI T

Orientag#o Cliente e Parceiros de Negdcio; Capacidade Gest&o de Recursos.

Nota: Valor total de premiagéo é cumulativo
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Distribui¢do da RVI e Fatores de Ajuste — Departamento de OperagGes 321 C réd |‘to

Premiagdo

AP et ¢ Definido de acordo com o sistema de incentivos aprovado pelo C.A. e de acordo com os limites e valores de referéncia fixados na Politica de

(incluindo Remuneracéo.
coordenadores)

Premiacdo .
responsavel de
departamento

Definido de acordo com o sistema de incentivos aprovado pelo C.A. e de acordo com os limites e valores de referéncia fixados na Politica de
Remuneragdo.

* Em caso de verificagio de uma das seguintes situagdes durante o més ou até ao pagamento, ndo hé lugar a atribuigdo e/ou pagamento
da RVI ao Colaborador em causa:
- Participacdo em atuacdo que resultou em perdas significativas para a 321 Crédito;
— Incumprimento grave do cédigo de conduta ou de normativo interno da 321 Crédito, ou situagdes que justifiquem despedimento em
particular nas relagdes com o Cliente;
— Contribuigdo decisiva de conduta objetiva do colaborador (por agdo ou omiss&o) para a desconformidade critica em fung&o do grau de
Ajustamentos risco ou impacto significativo sobre a 321 Crédito tal como detetada pelo Compliance ou Auditoria Interna;
individuais — Nos casos em que os Colaboradores sejam alvo de reclamag&es dos Clientes, cuja responsabilidade se venha a apurar como sendo sua,
de acordo com a informag&o recolhida junto da area de Conformidade;
— Suspensdo de pagamento da RVI durante um prazo de 3 meses caso seja identificada uma anomalia em contrato resultante de agdo
negligente;
— Auséncia por baixa ou licengas, por tempo superior a 50% dos dias Uteis do més em referéncia. Em auséncias por periodo de tempo
inferior ou por motivo de férias, serdo contabilizados objetivos e incentivos proporcionais ao periodo de tempo ao servico;
— Auséncia reiterada no decurso do més por justificar.

* Em caso de verificagdo de uma ou mais das i i d a G ha ou até ao ndo hd lugar a atribuigdo e/ou
pagamento de prémios:
- Desvio/degradaggo significativos no que respeita a evoluggo do resultado liquido da 321 Crédito

- N&o cumprimento de récios de capital e liquidez e/ou limitag&o a capacidade de reforco de fundos préprios pela 321 Crédito

Ajustamentos
globais

- Imposicdo decorrente de cumprimento de requisito legal ou regulamentar imperativo (ao nivel da 321 Crédito)

* Limites méximos decorrentes da Politica de Remuneragio
— Méximo de RV anual ndo superior a 100% da RF, nem 50% da remunerag&o total anual do colaborador

Detalhe sobre Caracterizacdo de Competéncias — Departamento de Operagdes 321 C réd |to

+ (Aplicével a todos os colaboradores) Demonstra com frequéncia, disponibilidade para a¢des extraordindrias no dmbito da atividade do
DOPS, com vista a prossecucédo dos objetivos da 321 Crédito.

Disponibilidade

+ (Aplicével a todos os colaboradores) Demonstra capacidade de decidir e executar com autonomia, adotando as técnicas assimiladas e
procedimentos instituidos no seu trabalho diario, gerando uma maior eficiéncia e rapidez na fungdo desempenhada.

Autonomia

Orientacdo para o
Cliente e Parceiros
de Negécio

TS

« (Aplicavel a todos os colaborad ) D ra disponib e capacidade para direcionar a sua atividade no sentido de satisfazer as

(
necessidades dos Clientes e Parceiro de Negdcio, promovendo pela gestdo mais eficiente do processo de contratacéo, de acordo com a

* (Apenas aplicavel aos Assi de Ce d0): Com regularidade vai mais além, faz mais do que o esperado, esforga-se para obter
melhores resultados ou determinado objetivo.

Capacidade de % (Apenas aplicével aos Coordenad de C d0): Demonstra idade de organizacdo, motivacdo, orientagdo no sentido do

gestdo de equipa cumprimento dos objetivos dos elementos da equipa sob gesto.

Capacidade de
gestdo de recursos

+ (Apenas aplicavel ao R dvel DOPS): D ra capacidade de utilizagdo e organizacdo dos recursos ao seu dispor no sentido de

maximizar o seu potencial e orientar os resultados no sentido do cumprimento dos objetivos da Empresa.
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