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0 BCS - Banco de Crédito do Sul, S.A., tem como foco a atraccdo e manutencao dos talentos que integram a
sua estrutura, por acreditar que apenas desta forma é possivel assegurar um futuro prospero. A Politica de
Remuneracao surge neste sentido, tendo por base um modelo de meritocracia e de compromisso a longo prazo,
que tem em consideracao a gestao de riscos e de governacao, bem como as alteracées do Mercado.

A Politica identifica um conjunto de conceitos, praticas e referenciais relativos a remuneracao, fixados por
forma a garantir a sua consisténcia e a coeréncia com o desempenho e com a estratégia do Banco.

A aplicacao da Politica de Remuneracao devera ser feita a todos os colaboradores do Banco, em articulacao
com os demais normativos e documentos internos relacionados com os temas remuneratorios.

A remuneracdo dos 6rgdos sociais do Banco é definida em documento proprio, denominado politica de
remuneracao dos Orgaos Sociais.

A Politica de Remuneracao é um factor fundamental na Gestao do Capital Humano e deve encontrar-se alinhada
com os objectivos estratégicos da Instituicdo, destacando-se pelo seu impacto na estratégia e nos resultados
do negocio, bem como na satisfacdo e motivacdo dos Colaboradores, através de uma pratica retributiva
adequada que respeita, consequentemente, os principios retributivos de meritocracia, transparéncia e
flexibilidade e mobilidade.

A Politica de Remuneracéo foi elaborada considerando os dispostos legais e regulamentares apresentados nos
principios e regras legais aplicaveis designadamente os previstos no Regime Geral das Instituicdes Financeiras,
Lei n.° 14/21, de 19 de Maio (Regime geral das instituicoes Financeiras), no Aviso n.° 03/2026, de 23 de
Fevereiro do Banco Nacional de Angola, por Ultimo, nos artigos contemplados na Lei n.° 12/23 de 27 de
Dezembro - Lei Geral do Trabalho (2023).

A Politica de Remuneracéo dos Orgaos Sociais encontra-se assente nos seguintes principios orientadores:

a) Alinhamento Estratégico - Reconhecer e diferenciar positivamente os Colaboradores que
manifestam melhor nivel de desempenho e mais contribuem para o cumprimento da estratégia e
alcance os resultados do Banco.

b) Transparéncia - Clarificar as regras e critérios de aplicacdo das praticas retributivas que devem
comunicadas aos Colaboradores no inicio da sua relacdo laboral e nos momentos de revisao da
Politica.

c) Flexibilidade e Mobilidade - Facilitar a mobilidade e a evolucao na carreira através da estruturacao
em bandas e intervalos salariais aplicaveis de forma horizontal as diferentes Funcgées.



A presente Politica tem como principais objectivos:
e Garantir o alinhamento estratégico, articulando as praticas retributivas com os objectivos estratégicos
e remunerando os Colaboradores de acordo com o valor que geram para o Banco;

e Promover a retencdo e motivacao através da apresentacdo de um pacote salarial que promove a
satisfacao interna e permite alavancar resultados bem como aumentar a produtividade e a retencao;

e Assegurar a equidade interna uma vez que a pratica salarial traduz uma tendéncia de retribuicdo em
funcdes equiparaveis e em linha com o contributo para os resultados do negdcio.

e Remunerar adequadamente o talento do banco.

Para efeitos da presente Politica, sdo apresentados os conceitos e respectivos significados que facilitam a
compreensao do documento em apreco:

e Remuneragdo Fixa: Conjunto de todos os valores liquidos ou iliquidos pagos em dinheiro, numa base
regular e que podem ser classificados como valor garantido. Sdo também consideradas outras
componentes de caracter regular, mas que, pela sua natureza, podem ser alteradas.

e Remuneracao Variavel: Compensacdo atribuida em funcdo dos resultados da Organizacdo e do
desempenho do Colaborador, nao tendo caracter garantido.

e Beneficios: Porcao da compensacao total, proporcionada de forma indirecta, através de um conjunto
de vantagens que a Instituicao oferece, cujos tipos e objectivos podem variar

e Bandas Funcionais: Agrupamento das funcoes de acordo com o grau de aplicacao de conhecimento,
complexidade das tarefas, impacto no negocio e niveis de autonomia e responsabilidade.

e Bandas Salariais: Intervalos salariais que englobam um conjunto de funcdes de complexidade funcional
semelhante, de acordo com as Bandas Funcionais onde se inserem.

e Zona de Entrada: Montante salarial adoptada para Colaboradores que estejam no inicio da Curva de
Aprendizagem relativa a Funcao que desempenham.

e Zona de Progressao: Intervalo entre o valor minimo e o maximo de cada Banda Salarial adaptado para
Colaboradores ao longo da sua Curva de Aprendizagem relativa a Funcao.

e Niveis Funcionais: Desagregacao dos diferentes estagios de maturidade profissional que o Colaborador
pode alcancar dentro de uma determinada funcao.

e Valor Minimo/Maximo Salarial: Valor de cada Banda Salarial que reflecte o limite inferior/superior do
intervalo salarial.

e Sobreposicao Salarial: Valor que reflecte a diferenca entre o valor maximo de uma determinada Banda
Salarial e o valor minimo da Banda Salarial seguinte.



A Politica de Remuneracéo encontra-se associado um conjunto de conceitos que devem ser clarificados por
forma a garantir um pleno entendimento do conteldo do presente documento. Nesse sentido, serdo, de
seguida, apresentados os conceitos inerentes as componentes retributivas - Remuneracao Fixa, Remuneracdo
Variavel e Beneficios.

A Politica de Remuneracao do BCS tem em consideracao as Bandas Funcionais (Gestdo, Técnica/Especializada,
Operacional e Administrativo) e Bandas Salariais definidas no Banco e encontra-se organizada em 3
componente:

. Remuneracao Fixa
. Remuneracao Variavel
. Beneficios

Para permitir um melhor enquadramento salarial e alinhamento com a Politica de Recrutamento e Seleccéo,
a organizacao da tabela salarial é feita em funcao de duas Zonas Salariais, com critérios para inclusao dos
Colaboradores em cada uma das zonas. A tabela define ainda os valores maximos e minimos que devem ser
praticados em cada Banda Salarial.

*Na Zona de Entrada, o tempo de permanéncia esta dependente do nivel de desempenho demonstrado e na
capacidade de aprendizagem e desenvolvimento de competéncias evidenciadas. Esta € uma zona
normalmente destinada a Assistentes Juniores ou Colaboradores com pouca experiéncia na funcao.

A Zona de Progressdao compreende o intervalo onde é esperado que o Colaborador faca a sua evolucao
retributiva acompanhada pela sua evolucao na carreira dentro da Organizacao (evolucao entre os diferentes
niveis funcionais).

«De acordo com pratica retributiva em vigor no Banco, existe sobreposicao entre Bandas Salariais.

A Politica de Remuneracao do BCS - Banco de Crédito do Sul, S.A. assenta num conjunto de rubricas salariais
que serdao, de seguida, apresentadas considerando a sua descricao, formula de calculo, periodicidade de
pagamento (quando aplicavel) e critérios de elegibilidade aplicaveis.

a) Salario Base

0 Salario Base compreende todos os valores pagos em dinheiro, numa base regular e periddica, que podem ser
classificados como valor garantido em contrapartida do trabalho prestado. Trata-se de uma prestacao



economica que todos os Colaboradores tém direito por forca do contracto individual de trabalho. Inclui os
valores retidos para efeito de Imposto Sobre o Rendimento (IRS) e Seguranca Social (SS).

FORMULA DE CALCULO Retribuicdo Fixa - Restantes Componentes de Retribuicdo Fixa'
PERIODICIDADE Valor pago mensalmente durante 12 meses
ELEGIBILIDADE Todos os Colaboradores

" N&o inclui o Salario Base.

b) Subsidio de Férias

Gratificacdo anual de caracter fixo, paga ao Colaborador, independentemente do seu desempenho, atribuida
durante o periodo de férias. O Colaborador que no momento do pagamento destas gratificacées ndao tenha
prestado um ano de servico efectivo, em virtude da data de admissao ao trabalho, de suspensao ou de cessacao
da relacao juridico-laboral, tem direito a receber as referidas gratificacoes calculadas em valor proporcional
aos meses completos trabalhados.

FORMULA DE CALCULO Remuneracdo Mensal x 100%

(Remuneracéo mensal x 100%) / 12 meses x N° meses trabalhados
PERIODICIDADE Valor pago uma vez por ano
ELEGIBILIDADE Todos os Colaboradores

c) Subsidio de Natal

Gratificacdo anual de caracter fixo, paga ao Colaborador, independentemente do seu desempenho, atribuida
durante o periodo de Natal. O Colaborador que no momento do pagamento destas gratificacdes nao tenha
prestado um ano de servico efectivo, em virtude da data de admissao ao trabalho, de suspensao ou de cessacao
da relacao juridico-laboral, tem direito a receber as referidas gratificacoes calculadas em valor proporcional
aos meses completos trabalhados.

FORMULA DE CALCULO Remuneracdo Mensal X 100%

(Remuneracéo mensal X 100%) / 12 Meses X N° Meses Trabalhados
PERIODICIDADE Valor pago uma vez por ano
ELEGIBILIDADE Todos os Colaboradores

' N&o inclui o Salario Base.



a) Subsidio de Isencdo de Horario de Trabalho (IHT)

Valor adicional ao salario, calculado com base na remuneracao efectiva correspondente ao valor entre uma
hora e duas horas de trabalho extra por dia, para todos os Colaboradores isentos de horario de trabalho.

PERIODICIDADE

Valor pago mensalmente durante 12 meses

ELEGIBILIDADE

Colaboradores que desempenham funcdes enquadradas na Banda Funcional de Gestao; Colaboradores
que, pela natureza das funcoes desempenhadas, auferem IHT

b) Abono para cobertura de falhas de caixa

Complemento remuneratorio acessorio pago pelos riscos inerentes ao exercicio de funcdes que, pela sua
natureza, sdo susceptiveis de gerar falhas contabilisticas em operacoes de tesouraria, pelas quais possam ser
directamente responsabilizados.

PERIODICIDADE

Valor pago mensalmente a partir da data de admissao na funcao

ELEGIBILIDADE

Colaboradores que desempenham as funcoes de Tesoureiro e Assistente Comercial na funcao de Caixa
(isto é, todos os Colaboradores que na sua actividade diaria trabalham com numerario)

c) Abono de Familia

Valor pago mensalmente aos Colaboradores com filhos? de idades compreendidas entre os 3 e os 14 anos por
forma a compensar o aumento dos encargos familiares decorrentes da educacao dos respectivos dependentes.

PERIODICIDADE

Valor pago mensalmente durante 12 meses

ELEGIBILIDADE

Todos os Colaboradores com filhos de idades compreendidas entre os 3 e os 14 anos

2 0 limite maximo para o Colaborador auferir o Abono de Familia é de 5 filhos.



d) Subsidio de Funcéo

Valor que acresce ao Salario Base de cada Colaborador que se encontra a exercer uma determinada funcao
enquadrada na Banda Funcional de Gestao.

PERIODICIDADE Valor pago mensalmente durante 12 meses

ELEGIBILIDADE Colaboradores que desempenham funcoes enquadradas na Banda Funcional de Gestao

e) Horas Extraordinarias

Valor atribuido aos Colaboradores consoante cada hora de trabalho extraordinario prestado até ao limite de 40
horas mensais. Para tal, o Colaborador tem o dever de registar o inicio e o termo do trabalho extraordinario
prestado, por forma a que possa ser apurado, mensalmente, o respectivo tempo total. As horas de trabalho
extraordinarios devem ser programadas e aprovadas antecipadamente.

FORMULA DE CALCULO Consultar Legislacdo Aplicdvel
(Lei Geral Do Trabalho, Seccdo “Trabalho Extraordindrio”)

PERIODICIDADE Valor pago mensalmente sempre que existir prestacao de trabalho que possa incorrer em horas
extraordindrias

ELEGIBILIDADE Todos os Colaboradores

f) Subsidio de Disponibilidade

Valor pago ao colaborador que mesmo nao estando a trabalhar naquele momento, permaneca acessivel ou
pronto para prestar servico se for solicitado, com o objectivo de intervir a necessidades extraordinarias ou
imprevistas, quer em periodos nocturnos, finais de semanas ou feriados.

3 . Salario Base x 20%:
FORMULA DE CALCULO

(Saldrio Base x 20%) / 30 dias x n° dias trabalhados)

PERIODICIDADE Valor pago mensalmente sempre que permanecer em regime de disponibilidade.

ELEGIBILIDADE Colaboradores que desempenham funcdes tecnologicas e Patrimonio. 3

3 Aprovacao: Sobre proposta do Director da area, com a aprovacéo do PCE.



g) Subsidio de Diuturnidade

Valor que acresce ao Salario Base de cada Colaborador com mais de 5 anos de servico efectivo na empresa.

FORMULA DE CALCULO

» 5 anos x 3% do salario base;
» 10 anos x 6% do salario base;

» 15 anos x 9% do saldrio base;

PERIODICIDADE

Valor pago em conjunto com a remuneracao fixa mensal

ELEGIBILIDADE

Todos os Colaboradores com mais de 5 anos na empresa

a) Prémio de Avaliacao de Desempenho

Prémio anual de gratificacao dos Colaboradores consoante o seu desempenho e contributo para o alcance dos
objectivos do Banco, durante o periodo de avaliacao.

PERIODICIDADE Valor pago uma vez por ano
Todos Colaboradores-alvo de avaliacao de desempenho com seis meses efectivo de trabalho com no
minimo uma avaliacdo. A remuneracao variavel deve ser proporcional ao tempo de trabalho.
Os Colaboradores inseridos na carreira dos Servicos Centrais tém dois momentos de avaliacao, tendo
ELEGIBILIDADE um momento de remuneracdo. Os Colaboradores inseridos na carreira Comercial tém quatro

momentos de avaliacdo, tendo quatro momentos de remuneracado: trés momentos em funcao dos
objectivos comerciais e um em funcao da avaliacao de desempenho anual.

Os colaboradores inseridos na carreira comercial podem obter remuneracao variavel ao longo do ano
em funcao do grau de realizacao dos objectivos em campanhas comerciais.




b) Incentivos Comerciais

Incentivos atribuidos de acordo com a performance dos Colaboradores que tém objectivos comerciais a atingir.

FORMULA DE CALCULO

Consultar Modelo de Objectivos e Incentivos do Banco

O valor atribuido considera as seguintes varidveis (ndo exaustivo):
e Funcdo desempenhada
e Grau de concretizacdo/realizagdo dos objectivos

PERIODICIDADE

Valor pago trimestralmente ou de acordo com o prazo estabelecidos para o cumprimento dos
objectivos

ELEGIBILIDADE

Colaboradores com objectivos comerciais, sem historicos disciplinares no periodo em causa.

1. Subsidio de Alimentacao

Valor pago ao Colaborador por cada dia util de trabalho efectivo para comparticipar as despesas relativas a
refeicdo em periodo de trabalho. Em caso de faltas injustificadas, justificadas ou justificadas sem direito a
remuneracao, deve ser descontado o valor proporcional aos respectivos dias.

PERIODICIDADE

Valor pago mensalmente durante 12 meses

ELEGIBILIDADE

Todos os Colaboradores

2. Subsidio de Transporte

Valor atribuido ao Colaborador para suportar as despesas inerentes a deslocacéo de e para o local de trabalho.

PERIODICIDADE

Valor pago mensalmente durante 12 meses

ELEGIBILIDADE

Todos os Colaboradores




3. Subsidio por Falecimento

Valor atribuido aos Colaboradores aquando do falecimento de um familiar directo com o objectivo apoiar a
reorganizacao da vida familiar. Entende-se por familiar directo i) os parentes em linha recta ascendente - pais
- e descendente - filhos e ii) o conjuge. Adicionalmente, o Subsidio por Falecimento €, igualmente, atribuido a
familia quando um determinado Colaborador falece.

PERIODICIDADE Sempre que aplicavel

ELEGIBILIDADE Todos os Colaboradores

4. Seguro de Salde

Beneficio relativo ao Seguro de Saude, para o Colaborador e dependentes até aos 18 anos de idade, que se
destina a fazer face a sinistros no ambito da area da salide, ajudando a suportar despesas clinicas.

PERIODICIDADE Nao aplicavel

ELEGIBILIDADE Todos os Colaboradores

5. Telemovel

Beneficio que se traduz na atribuicao de um telemovel aos Colaboradores por estatuto inerente as funcoes
que ocupam.

PERIODICIDADE Nao aplicavel

ELEGIBILIDADE Colaboradores que desempenham funcdes enquadradas na Banda Funcional de Gestao; Colaboradores
que desempenham funcoes de Gerente, Subgerente e/ou Gestor de Clientes




6. Subsidio de Comunicacao

Beneficio atribuido através de um plafond estipulado para comunicacao mavel de voz e internet movel, a
colaboradores com telemdvel atribuido.

PERIODICIDADE

N&o aplicavel

ELEGIBILIDADE

Colaboradores que desempenham funcoes enquadradas na Banda Funcional de Gestao; Colaboradores
que desempenham funcoes de Gerente, Subgerente e/ou Gestor de Clientes

7. Subsidio de Viagem

Pagamento de viagens nacionais ou internacionais, de férias, para colaboradores que exercam funcdes na

banda de gestao.

PLAFOND ANUAL

Montante a definir, relacionado com a funcao desempenhada

MARCACAO

Até o final do primeiro trimestre de cada ano

ELEGIBILIDADE

Colaboradores que desempenham funcdes enquadradas na Banda Funcional de Gestao “Director e
Sub. Director”

8. Viatura

Beneficio que se traduz na atribuicao de um automdvel aos Colaboradores por estatuto inerente as funcoes
que ocupam (inclui Seguro Automovel).

FORMULA DE CALCULO

FUNCOES DE GESTAO - DIRECTOR, SUBDIRECTOR E Directores de Centros

PERIODICIDADE

N&o aplicavel

ELEGIBILIDADE

Colaboradores que desempenham funcoes enquadradas na Banda Funcional de Gestao




B

BANDAS FUNCIONAIS
COMPONENTE
GESTAO ESI;rEECci.':II_CI?./AD A OPERACIONAL ADMINISTRATIVO
COMPONENTE e Saldrio Base
BASE e Subsidio de Férias
e Subsidio de Natal
REMUNERACAO e Subsidio de Isencdo de Hordrio de Trabalho
FIXA e Abono de Familia
OUTRAS e Horas Extraordindrias
e Subsidio de Disponibilidade
COMPONENTES e Subsidio de Diuturnidade
- - e Abono para e Abono para :
e Subsidio de Funcdo Falhas Falhas
REMUNERACAO VARIAVEL e Prémio de Avaliacdo de Desempenho
e Incentivos Comerciais
e Subsidio de Alimentagdo
e Subsidio de Transporte
e Subsidio por Falecimento de Familiar Directo
e Seguro de Saude
, e Complemento de Férias
BENEFICIOS o
e Telemodvel
o Subsidio de Comunicacdo | e Telemdvel
e Subsidio de Viagem e Subsidio de - -
e Viatura Comunicagdo
L]

No BCS - Banco de Crédito do Sul, S.A., a atribuicao de salarios tem em consideracao trés etapas-chave que
acontecem de forma sequencial:

Anélise do Potencial - Analisar o potencial do Colaborador e as suas potencialidades de evolucao
na carreira comparando:

a) Curriculum Vitae e valor no mercado;
b) Experiéncia anterior;
c) Equidade interna (comparacao com funcoes equivalentes).

Identificacdo da Banda Salarial - Identificar a Banda Salarial em que o Colaborador se enquadra e
a zona salarial (entrada ou progressao).

Definicdo do Salario Base - Definir o Salario Base, garantindo que o valor da Remuneracao Fixa
(Salario Base adicionado das restantes componentes fixas) ndo se encontra situado abaixo da Zona
de Entrada, nem acima do maximo do nivel da Banda em que se insere.



Como disposto no Artigo n.° 186 e 188 da Lei 14/2021_Regime Geral das Instituicées Financeiras, a remuneracao
dos Titulares de Funcdes Relevantes € composta por uma componente fixa, remuneracao fixa, e por uma
componente variavel, remuneracao variavel.

A determinacéo do valor da remuneracao fixa dos Titulares de Funcdes Relevantes é definida pela Comissao de
Remuneracdes sob proposta da Direccao de Capital Humano. A componente fixa da remuneracao deve ser
estabelecida no acto da contratacdo em funcao das competéncias e responsabilidades inerentes ao cargo a
desempenhar, antiguidade no exercicio das funcdes e considerando a pratica remuneratoria de Instituicoes
comparaveis.

Aos Titulares de Fungdes Relevantes pode ser atribuida uma remuneracao variavel ajustada ao risco e com base
no desempenho individual de cada Titular, mensurado pelo grau de cumprimento dos seus objectivos individuais
e da respectiva Direccao.

Aplicar-se-a também a remuneracao variavel diferida a todos os colaboradores cujo salario seja equiparado aos
titulares de funcoes relevantes.

A remuneracao variavel nao pode exceder o valor da remuneracao fixa auferida anualmente, sendo que a
ultima devera reflectir uma proporcao suficientemente elevada da remuneracao total.

A Remuneracao Variavel Global € aprovada, no inicio de cada ano, pelo Conselho da Administracao com o
parecer da Comissao de Remuneracoes.

Na data da atribuicdo da remuneracdo variavel, momento em que ocorre a data do pagamento inicial, sera
pago 60% do seu valor, o qual sera repartido 50% em numerario e 50% em instrumentos financeiros, havendo
condicbes para o efeito, que serao imediatamente transferidos para a titularidade do Titular de Funcao de
Controlo e Gestao de Risco.

Os 40% da remuneracao variavel atribuida a qualquer Titular de Funcdes Relevantes é diferida por um periodo
de 3 anos seguintes a Data de Atribuicdo, a pagar numa base proporcional ao longo desse periodo, uma vez
verificadas as condicdes previstas na Politica. Em detalhe:

e 1/3 da componente variavel deve ser paga 12 meses apos a Data de Atribuicao
e 1/3 da componente variavel deve ser paga 24 meses apos a Data de Atribuicao

e 1/3 da componente variavel deve ser paga 36 meses apos a Data de Atribuicao



Em cada um dos momentos de atribuicao da remuneracéo variavel diferida sera paga 50% em numerario e 50%

em instrumentos financeiros, havendo condicdes para o efeito.

N&o obstante a implementacao dos critérios associados ao periodo de retencao, e dos mecanismos de reducdo
e reversao, a titularidade do numerario e dos instrumentos financeiros da remuneracéo variavel transmite-se
para o Titular de Funcoes Relevantes na data do pagamento e, no caso da parte diferida dessa remuneracao,

apos os respectivos periodos de diferimento.

Todos os instrumentos financeiros atribuidos estao sujeitos a um periodo de retencdo de 6 meses desde a data
em que forem transmitidos para a titularidade do Colaborador, periodo durante o qual o0 mesmo nao podera
deles dispor.

Durante o periodo de retencao, os direitos inerentes aos instrumentos pertencem ao Colaborador

O Modelo de Governacao procura identificar os intervenientes (e respectivas responsabilidades) que
participam no desenho e operacionalizacao da Politica de Remuneracao do Banco.

O Conselho de Administracdo é responsavel pela aprovacao da Estratégia do Banco com a qual a Politica de
Remuneracao devera estar alinhado.

Em detalhe, compete ao Conselho de Administracao assegurar as seguintes responsabilidades:

e Aprovar as linhas orientadoras da Politica de Remuneracao;
e Aprovar a actualizacao da Politica de Remuneracao.

e Aprovar anualmente a o montante total disponivel para as remuneracdes variaveis, bem como a sua
distribuicao consoante a avaliacao de desempenho do BCS;

e Aprovar a tabela salarial.

O Comité de Remuneracdes, em conjunto com o Conselho de Administracao, assume uma parte fundamental
da estrutura organizativa e governativa que supervisiona o sistema de remuneracdes dos Colaboradores do
Banco, excepto dos membros dos Orgaos Socais.

Neste sentido, compete ao Comité de Remuneracdes assegurar as seguintes responsabilidades:
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e Emitir parecer sobre as linhas orientadoras da Politica de Remuneracao;

e Emitir parecer sobre actualizacao da Politica de Remuneracao

e Emitir julgamentos independentes quanto as praticas de incentivos, considerando o risco de capital e
liquidez;

e Avaliar as praticas de pagamento das remuneracdes, considerando o quadro de receitas futuras;

e Garantir que a Politica de Remuneracdo estd em conformidade com a estratégia a longo prazo da
Instituicao e com as regras de controlo emitidas pelas entidades reguladoras nacionais;

e Verificar o sistema anual de atribuicao de remuneracdes de forma independente;

e Observar os interesses de longo prazo dos Accionistas, dos Investidores e de outros interessados na
Instituicdo, bem como o interesse publico.

A Comissao Executiva é responsavel pela execucao da Estratégia do Banco com a qual a Politica de Remuneracao
devera estar alinhada.

Em detalhe, compete a Comissao Executiva assegurar as seguintes responsabilidades:
e Rever e propor anualmente a estrutura de remuneracao;

e Propor anualmente a o montante total disponivel para as remuneracdes variaveis, bem como a sua
distribuicao consoante os Colaboradores do BCS;

e Validar os Colaboradores elegiveis para efeitos de atribuicao de incentivos, bonus e/ou beneficios;

e Assegurar que a Comissdao de Nomeacao Avaliacdo e Remuneracao detém todos os acessos e capacidades
para o cumprimento das suas responsabilidades.

A Direccao de Capital Humano é responsavel por definir, aplicar e monitorizar todo o sistema de Remuneracao
no BCS.

Em detalhe, compete a DCH assegurar as seguintes responsabilidades:

e Propor as linhas orientadoras da Politica de Remuneracao;

e Gerir e actualizar a Politica de Remuneracao;

e Auxiliar no calculo do montante disponivel para as remuneracdes variaveis e para os pagamentos a
pronto;

e Determinar a estrutura e os critérios de atribuicdao da remuneracao variavel,

e Discutir e rever as remuneracdes fixas dos Colaboradores;

e Receber, analisar e assegurar a tomada de decisdo no ambito de propostas de aumento de
remuneracoes ou mudanca de cargos;

e Promover reunides com os Directores/Chefias para discussao de possiveis melhorias a implementar no
actual sistema de remuneracoes.



O Comité de Risco assegura, de forma minuciosa, as seguintes responsabilidades:

Emitir parecer sobre o impacto na solvabilidade do Banco em relacao o montante global anual a atribuir
para as remuneracoes variaveis;

O Comité de Auditoria e Controlo Interno (CACI), exerce funcées de acompanhamento e supervisdo nas matérias
relacionadas com o sistema de controlo interno nos termos do modelo de governacao adoptado pelo Banco.

No ambito das suas competéncias e sem prejuizo das atribuicées dos demais 6rgéos e comissées, compete ao
CACl, para efeitos da presente Politica:

Acompanhar a adequacao e consisténcia da Politica de Remuneracao com o sistema de controlo interno
do Banco, incluindo as funcdes de gestao de risco, compliance e auditoria interna;

Apreciar a coeréncia da Politica de Remuneracdo com os principios de gestdao sa e prudente,
designadamente no que respeita ao alinhamento entre os incentivos remuneratorios e o perfil de risco
da instituicao;

Avaliar, no ambito das suas funcdes de acompanhamento, a fiabilidade e sustentabilidade da
informacao financeira e dos indicadores que suportam a atribuicao de remuneracao variavel;
Acompanhar, com base na informacao disponibilizada pelas funcées de controlo interno, a aplicacao
dos mecanismos de ajustamento da remuneracao variavel com base nas condicoes financeiras do Banco;
Tomar conhecimento dos relatorios relevantes das funcdes de controlo interno e da auditoria externa
que possam ter impacto na aplicacao da Politica de Remuneracao;

Formular recomendacdes ao Conselho de Administracao sempre que, no exercicio das suas funcoes,
identifique aspectos susceptiveis de afectar a adequada aplicacdo da Politica de Remuneracao.

0 exercicio das competéncias do CACI ndo prejudica as atribuicdes do Conselho de Administracdo, do Comité
de Remuneracdes ou das funcdes de controlo interno, devendo assegurar-se uma adequada articulacao entre
os diversos orgaos e funcdes envolvidos.

Anualmente, poderao ser realizadas revisoes salariais por forma a ajustar a retribuicao dos Colaboradores.
Desta forma, esta definido um conjunto de boas praticas que poderao ser adoptadas no ambito da gestao e
manutencao da Politica, nomeadamente:

A revisdo remuneratoria fixa e a variavel poderao ser agendadas para uma data anual especifica;
As remuneracoes fixas e variaveis terao sempre por base os seguintes fundamentos: desempenho anual
do Banco e enquadramento macroecondmico;
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VII. Articulacdao com outras Politicas do Capital Humano

As Politicas de Funcbes e Competéncias, Avaliacdo de Desempenho, Formacédo e Desenvolvimento, Gestao de
Carreiras e Recrutamento e Seleccao impactam e sdo impactadas pela pratica Retributiva. Importa, deste
modo, compreender a ligacao que existe entre as Politicas de Capital Humano mencionadas anteriormente.

e Politica de Fun¢cées e Competéncias - A diferenciacao salarial entre as Funcdes que integram as
diferentes Bandas Funcionais do Banco é feita a partir do conteldo das funcées definidas na matriz
funcional, isto é, de acordo com os niveis de responsabilidade associados.

e Politica de Avaliacdo de Desempenho - Os Colaboradores sao recompensados e diferenciados de
acordo com o seu desempenho, quando evidenciam niveis de performance acima da média. Desta
forma, esta politica funciona como um instrumento de estimulo e motivacao do talento do Banco,
permitindo a disseminacao de uma cultura de performance e meritocracia.

e Politica de Formacao e Desenvolvimento - Através da interligacdo com praticas de remuneracao é
possivel estabelecer a base de uma retribuicdo crescente, tendo em consideracdao o nivel de
aprendizagem e desenvolvimento de competéncias dos Colaboradores.

e Politica de Gestdao de Carreiras - As praticas preconizadas na Politica Retributiva recomendam a
existéncia de equidade interna reflectida nas praticas inerentes a politica de Gestao de Carreiras.

e Politica de Recrutamento e Seleccado - A definicao dos intervalos salariais a adoptar aquando da
seleccdo de novos talentos tem por base as praticas retributivas do Banco, com vista a garantir a
equidade interna e a competitividade salarial do mercado.

0 Banco, nomeadamente, a Direccao de Capital Humano devera divulgar o presente documento a todos os
interessados de modo a assegurar a passagem da informacao critica relacionada com a Politica em apreco. Para
efeitos de partilha e acesso a Politica devera ser considerada a Lista de Distribuicdo definida na pagina 4.

Por forma a garantir o cumprimento da regulamentacao legal aplicavel, a divulgacao parcial ou completa da
Politica de Remuneracao no website do Banco devera ser assegurada pela Instituicao.

Adicionalmente, com a aprovacao da Comissao Executiva e do Conselho de Administracao, a Direccao de Capital
Humano pode, em articulacao com a Direccao de Marketing, desenvolver accoes de comunicacao interna para
divulgar a presente Politica.

IX. Revisao

A Politica de Remuneracao deve ser revista e/ou actualizada anualmente, embora possa ser sujeita a revisoes
mais frequentes, sobretudo justificadas pela ocorréncia de eventos societarios relevantes (como
reestruturacoes) e/ou pela ocorréncia de mudancas de ordem tecnologica, de mercado ou regulamentares.
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