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POLITICA DE REMUNERACAO DOS COLABORADORES DO Bl

1. INTRODUGAO

A experiéncia tem demonstrado que as instituigdes financeiras que possuem politicas e praticas de
remuneracao adequadas para os seus Colaboradores, detém instrumentos importantes através dos quais
atraem, motivam e retém Colaboradores com elevada formagao pessoal e profissional e com as capacidades

e as competéncias necessarias ao sucesso e bom desempenho das institui¢cdes.

O Banco Interatlantico (“Bl”) procura atrair e reter Colaboradores proporcionando-lhes adequadas condigbes
de trabalho, para que se sintam focados e empenhados em prosseguir os objetivos do Banco Interatlantico,

assegurando a sustentabilidade e continuidade do sucesso do Bl e do Grupo CGD.

A presente Politica de Remuneracéo € aplicavel a todos os Colaboradores do Bl e procura contribuir para que
os objetivos e valores de longo prazo sejam alcangados pelo Bl, tendo em conta a sua apeténcia pelo risco,
através da adocgéo de praticas remuneratorias sas e prudentes, promovendo uma gestao solida e eficaz do
risco no ambito da estratégia empresarial do Bl e em linha com a estratégia corporativa do Grupo CGD,
oferecendo aos seus Colaboradores um quadro remuneratério competitivo e alinhado com as melhores

praticas do mercado, nacionais e internacionais.

As normas, orientagdes e principios gerais da lei, designadamente, as constantes da Lei das Atividades e das
Instituicbes Financeiras (Lei n.° 62/VI11/2014 de 23/05/2014 com a redagao dada por Lei 90/1X/2020), da Lei de
Bases do Sistema Financeiro (Lei 61/VIII/2014 de 23/05/2014 com a redagao dada por Lei n.° 22/1X/2018) e
dos instrumentos juridicos emanados pelo Banco de Cabo Verde (BCV), que constituem o quadro juridico que
rege o acesso a atividade, e o quadro de superviséo e as regras prudenciais aplicaveis as instituicbes de crédito

e as empresas de investimento, definem a presente Politica de Remuneragéo.

A presente Politica de Remuneragdo procura ser consentanea com uma gestdo eficaz do risco,
desincentivando a assungao excessiva do risco, estando alinhada e em conformidade com os interesses de
longo prazo da Entidade e do Grupo CGD, assegurando que a remuneragao variavel paga aos Colaboradores
promove e incentiva a prossecucao da atividade dentro dos critérios de apeténcia pelo risco estabelecidos pelo

Conselho de Administracdo do Bl (Risk Appetite Statement - RAS).

2. DEFINICAO

Para efeitos da presente Politica de Remuneragao, entende-se por:

2.1. Politica de Remuneracgao: conjunto de principios, regras e procedimentos destinados a fixar os critérios

aplicaveis a remuneragao paga aos Colaboradores do BI.
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2.2. Remuneragdo: todas as formas de remuneracao fixa ou variavel, incluindo os pagamentos e as prestacoes

em dinheiro ou em espécie, atribuidas diretamente aos Colaboradores do Bl como contrapartida dos

servigos profissionais prestados.

2.3. Remuneracéo fixa (RF): aquela cuja natureza e componentes se encontram previstas na legislagéo laboral

2.4,

2.5.

2.6.
2.7.
2.8.

2.9.

aplicavel e tem como referéncia as condi¢cdes da contratagao aplicavel ao colaborador; reveste a natureza
vinculativa, permanente e ndo revogavel e tem forma nao discricionaria; € independente da performance
do Colaborador, sendo esses pagamentos ou beneficios atribuidos para o exercicio de uma fungéo
especifica, como contrapartida do trabalho prestado e baseada em critérios pré-determinados; abrange,
igualmente, beneficios no acesso a saude e de carater social e também contribuigdes para um regime ou
plano de pensoes.

Complementos de remuneragdo: complementos remuneratérios dependentes em cada momento da

manutencao de critérios e condigbes de exercicio definidos e adequados a determinadas fungdes,
podendo os mesmos ser reduzidos, suspensos ou cancelados se nao se verificarem aqueles critérios e
condigoes.

Remuneragéo variavel (RV): toda e qualquer outra forma de remuneragéo dos Colaboradores que néo

seja considerada remuneragao fixa nem antecipadamente garantida; constitui a retribuicao fundamentada
no desempenho sustentado do Bl e do Grupo CGD, dentro do quadro de apeténcia pelo risco

estabelecido. A remuneragao variavel assenta, designadamente, nas seguintes componentes:

i) Prémios de Desempenho e Potencial.

Colaboradores: sdo as pessoas singulares com vinculo laboral com o Bl.

Titulares de Fungoes Relevantes: conforme definicdo constante no ponto 13.2.

Entidades CGD: as Sucursais e as Filiais, bem como os Agrupamentos Complementares de Empresas
(ACE) e outras pessoas coletivas, domiciliadas em Portugal ou no estrangeiro, relativamente as quais a
CGD tenha relagéo de dominio ou o controlo da gestdo e estejam sujeitas a supervisdo em regime de
base consolidada.

Grupo CGD: a CGD e as Entidades CGD.

2.10. Condigao de Atribuigao:

a) Ao nivel da Entidade — (i) a obtengao de resultado liquido positivo do Bl e no Grupo CGD a 31 de
dezembro do ano cujo desempenho é remunerado; (ii) cumprimento dos limites (“breach of limit’)
definidos previamente no RAS do BI, para os indicadores de solvéncia (racio de capital total) e de

liquidez (Liquidity Coverage Ratio- LCR);
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b) Ao nivel individual — existéncia de vinculo laboral de contrato sem termo no ultimo dia do ano a que a
remuneracgdo se reporta; existéncia de Avaliagdo de Desempenho'! e auséncia de uma nota de
avaliagao negativa “Necessita de Melhoria” e “Nao Adequado” referente ao ano a que a remuneragao
se reporta; minimo de 3 meses de trabalho efetivo durante o ano em analise; inexisténcia de qualquer
falta injustificada no ano a que a remuneragdo se reporta; cumprimento dos limites impostos
referentes ao absentismo?; inexisténcia de sangdes disciplinares no ano em analise ou em curso.

2.11. Condigado de Redugéo:

a) Ao nivel da Entidade - (i) A variagéo negativa da situagdo liquida do Bl em 31 de dezembro de cada
ano do periodo de diferimento por referéncia a situagao liquida do Bl em 31 de dezembro do ano cujo
desempenho é remunerado. A situagao liquida do Bl sera apurada de acordo com as contas auditadas
relativas ao respetivo exercicio, devendo ser efetuados os ajustamentos necessarios
(designadamente para corregdo de alteragoes de politica contabilistica ou dos efeitos decorrentes de
eventuais aumentos ou redugdes de capital ou distribuigdes de reservas ou dividendos), de modo a
que as situagdes liquidas referidas sejam comparaveis; (ii) O ndo cumprimento, quando aplicavel, dos
valores limites (“breach of limit’) definidos no RAS para os indicadores de solvéncia (racio de capital
total) e de liquidez (Liquidity Coverage Ratio - LCR); (iii) A existéncia de outros sinais de uma quebra
significativa posterior no desempenho financeiro da Entidade, nomeadamente situagbes em que os
indicadores acima estejam ainda em zona de tolerancia, mas em degradagao clara para quebra do
limite; (iv) A existéncia de aumentos significativos nos requisitos de fundos proprios econémicos ou
regulamentares do BI, ndo decorrentes da prossecucéo da atividade no quadro de apeténcia ao risco

definido e do orgamento aprovado;

b) Ao nivel individual — participagdo ou responsabilidade por uma atuagédo que resultou em perdas
significativas para o Bl ou para o Grupo CGD; verificagdo de dados que permitam concluir que o Bl sofreu
uma falha significativa ao nivel da gestao de risco; aplicagcdo de sangdes regulamentares para as quais
tenha contribuido a conduta do Colaborador identificado; perda de adequagdo (nomeadamente
idoneidade) para o exercicio das suas fungdes; aplicagao de sangdes disciplinares no ano em analise ou

em curso.

2.12. Condigao de Reversao: aplicam-se os critérios presentes na Condigdo de Redugao.

1 Existem algumas situagdes excecionais, definidas no Documento Auténomo de Calculo da Remuneragéo Variavel, em que
o Colaborador podera ser elegivel para a atribuicdo de prémio, ndo obstante nao ter avaliagdo de desempenho relativa ao
ano de referéncia do prémio.

20s limites sdo anualmente definidos pelo Conselho de Administragao.
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2.13.Data de Atribuicdo: o momento de atribuicdo aos Colaboradores, do valor total da componente

variavel da remuneragéo, em fungéo do desempenho determinado pelo Conselho de Administragéo
do BI, apds parecer da Comisséo de Nomeacgoes, Avaliagdo e Remuneragdes do Bl (CNAR do BI).

2.14.Abordagem bottom-up: abordagem na qual é estabelecido o valor das remuneragdes ao nivel

individual, sendo que o valor total despendido em remuneragéo variavel, corresponde a soma dos
valores individuais.

2.15.Banda funcional: estrutura organizacional que usa o principio da especializagdo baseado na fungao,
ou no papel desempenhado.

2.16.Absentismo: a soma dos periodos de auséncia de um Colaborador;

2.17.Periodo de Diferimento: significa o periodo, a contar da Data de Atribui¢éo, ao longo do qual uma

parte da componente da remuneragao variavel em numerario e uma parte da componente da
remuneragao variavel em espécie sdo adquiridas em igual proporgéo, em cada aniversario da Data
de Atribuicdo, conforme estabelecido nos pontos 14.3.4. e 14.3.5., desde que, relativamente a cada
parcela, se verifique a Condigdo de Nao Redugao, por referéncia ao ano relevante.

2.18.Unidade de negdcio significativa: qualquer Entidade orgéanica ou juridica distinta, linha de negdcio

ou localizagéo geografica, a qual foram distribuidos capitais internos, em conformidade com o artigo
73.° da Diretiva 2013/36/UE, que representam pelo menos 2% do capital interno do Grupo CGD. A
identificagdo das unidades de negdcio significativas é realizada anualmente pela fungao de gestao
de risco da CGD e é adstrita ao Bl por via da relagéo de grupo que mantém com a CGD.

2.19. Direcgdo de Topo: as pessoas singulares que exercem fungdes executivas numa instituicdo e que

s&o responsaveis perante o Orgdo de Administracdo pela gestdo corrente da instituigao.

2.20. Responsabilidade de Gestdo: estamos perante uma responsabilidade de gestdo sempre que o

Colaborador exerga ou assuma uma das seguintes fungdes:

a) Chefia uma unidade de negdcios ou exerce uma fungdo de controlo e é diretamente responsavel
perante o Orgdo de Administragdo como um todo ou perante um Membro do Orgdo de
Administragado ou Direcdo de Topo;

b) Chefia uma unidade que exerce fungbes, designadamente, nas seguintes areas: assuntos legais;
verificagdo da solidez das politicas e procedimentos contabilisticos; gestdo de risco; finangas,
incluindo tributagdo e orgamento; realizacdo de analises econdmicas; prevengao de
branqueamento de capitais e do financiamento do terrorismo; recursos humanos; desenvolvimento
ou implementacdo das politicas de remuneracéo; tecnologia da informagéo; seguranga da
informacgao; gestdo de contratos de oufsourcing cujo insucesso do seu exercicio prejudica a
prossecucdao do cumprimento das condi¢des, obriga¢des, resultados financeiros, solidez ou

continuidade dos servigos e atividades de investimento da instituicéo;
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c) Chefia uma unidade de negdcios subordinada ou uma fungéo de controlo subordinada, e reporta

a um Colaborador com as caracteristicas referidas no ponto (a).

3. AMBITO

3.1. A Politica de Remuneracgao estabelece os principios e critérios de atribuicao aplicaveis a remuneragao dos
Colaboradores do BlI.

3.2. Aos membros dos Orgdos de Administracdo e Fiscalizagdo é aplicavel uma Politica de Remuneracéo
prépria — a “Politica dos Membros dos Orgéos de Administracéo e Fiscalizagéo”.

3.3. A presente Politica de Remuneragéo visa adotar as melhores praticas remuneratérias, nomeadamente:

a) Abranger todos os Colaboradores do Bl;

b) Garantir a acessibilidade, facil compreensao, clareza e transparéncia;

c) Assegurar a adequagao e proporcionalidade face a organizagao interna e complexidade da atividade
do BI;

d) Promover a competitividade e alinhamento com as melhores praticas do setor financeiro no perimetro
domeéstico e internacional;

e) Assegurar que a remuneragao paga aos Colaboradores promove o desenvolvimento da atividade
dentro do quadro de apeténcia pelo risco definido pelo Conselho de Administragédo do Bl (Risk Appetite
Statement - RAS).

f)  Considerar os impactos no ambiente e na sociedade relativos a atividade do BI, procurando promover
comportamentos e resultados alinhados com os objetivos de sustentabilidade do BI;

g) Assegurar a neutralidade do ponto de vista do género.

3.4. A intervencdo corporativa da CGD na definicdo e concretizagdo da Politica de Remuneragédo do BI
fundamenta-se na participagao social ou no controlo efetivo da gestédo pela CGD e é exercida mediante

as fungdes de recursos humanos e de controlo da CGD.

4. VIGENCIA
4.1. A presente Politica vigorara por tempo indeterminado, sem prejuizo da sua revisao e avaliagao anual a

realizar nos termos previstos no ponto 7.

5. PRINCIPIOS DA POLITICA DE REMUNERAGCAO

5.1. A Politica de Remuneragdo é adequada e proporcional a sua natureza, caracteristicas, dimensao,

organizagao, e complexidade da atividade do BI, as condi¢des de mercado, e aos possiveis riscos,
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presente e futuros, garantindo, assim a sua sustentabilidade financeira a curto, médio e longo prazo, bem
como os interesses dos depositantes, dos colaboradores, acionistas e demais stakeholders.

A Politica de Remuneragdo tem como objetivo garantir o equilibrio adequado do racio entre as
componentes fixa e variavel da remuneragao, tendo presente as praticas do mercado onde o Bl se insere,
e assegurar que este racio tem em conta os direitos e os legitimos interesses dos Clientes e as
orientagdes emitidas pelo Conselho de Administragdo do Bl, o que permite a execugédo de uma politica
flexivel em matéria de remuneragado variavel, incluindo o ndo pagamento de qualquer remuneragao
variavel.

A Politica de Remuneragdo deve ser consistente com a gestdo dos riscos de sustentabilidade,
nomeadamente, promovendo a incorporagao de métricas relacionadas com riscos ambientais, sociais e
de governagao no processo de atribuicdo de remuneracao variavel, tendo em conta as responsabilidades

e fungdes atribuidas.

5.4. A atribuigdo da remuneragao variavel esta dependente, entre outros, da obtengéo de resultados positivos

no Bl e no Grupo CGD; baseia-se no desempenho da instituicdo e dos Colaboradores. O desempenho
sustentavel e adaptado ao risco do Bl e do Grupo CGD depende da qualidade, capacidade de trabalho,
dedicagao, responsabilidade e conhecimento, bem como do compromisso com os valores da
organizagao, nao s6 daqueles que tém responsabilidade na lideranga organizacional, mas também de

todos os que assumem responsabilidades e agem em sua representagao.

5.5. A Politica de Remuneracao é concebida com vista a promover o alinhamento da remuneragdo com os

objetivos, a estratégia empresarial, os valores e os interesses de longo prazo do Bl e do Grupo CGD e,
ainda, prevenindo e desincentivando a assungdo excessiva e imprudente de riscos considerando os

impactos da sua atividade no ambiente e na sociedade.

5.6. A Politica de Remuneracao visa cumprir os limites estabelecidos na Declaragdo de Apeténcia pelo Risco

(RAS) definida para o BI, tendo em conta todos os riscos, designadamente os riscos de reputagéo e os
riscos resultantes da venda abusiva de produtos (mis-selling) e considerando inclusive fatores de risco

ambientais, sociais e de governo (fatores Environmental, Social and Governance — ESG).
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5.7. A Politica de Remuneragéao é concebida de forma a evitar conflitos de interesses, ou incentivos que possam
levar os Colaboradores a condutas de favorecimento de interesses préprios ou do Bl em detrimento dos

legitimos interesses dos Clientes.

5.8. A Politica de Remuneracao visa garantir a ndo discriminagao, sendo neutra do ponto de vista do género,
abrangendo todos os colaboradores e promovendo o principio da igualdade salarial em termos de género,

incluindo as condigbes de atribuigdo e de pagamento da remuneragao fixa e variavel.

6. DEFINIGAO, APROVAGAO E MONITORIZAGAO

6.1. E da competéncia do Conselho de Administracéo do Bl aprovar a Politica de Remuneracéo aplicavel aos

Colaboradores do BI.

6.2. A Comissao Executiva do BI é responsavel por assegurar que as politicas e praticas de remuneragéo do
Bl sdo aplicadas de forma adequada e estdo harmonizadas com o quadro geral de governagao
empresarial da instituicao e do Grupo CGD, com a cultura empresarial e com a apeténcia pelo risco do
BI.

6.3. A CNAR do BI é responsavel por fiscalizar diretamente a remuneragao dos Colaboradores que
desempenham fung¢des de controlo.

6.4. A funcdo de recursos humanos do Bl tem a responsabilidade de assegurar a preparagéo das propostas e
recomendagdes em desenvolvimento da presente Politica, em articulagdo com a funcdo de recursos
humanos da CGD, e de submeté-las a apreciacdo da CNAR do B. E igualmente responsavel por
supervisionar a aplicagdo da presente Politica, em articulagdo com a fungdo de recursos humanos da
CGD, que garante que todas as Entidades CGD transpdem politicas de remuneragao coerentes com a
Politica Corporativa de Remuneragdo dos Colaboradores do Grupo CGD, tendo em conta as suas
especificidades.

6.5. A CNAR do BI é responsavel por assegurar que as alteragdes a presente Politica e as propostas de carater
corporativo em matéria de remuneragao dos Titulares de Funcbes Relevantes sdo enviadas para

apreciacdo e aprovacdo pelo respetivo Orgao de Administragdo ou Comissdo Executiva da Entidade; é
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ainda responsavel por supervisionar a aplicacdo da presente Politica aos Titulares de Funcdes

Relevantes.

6.6. A fungdo de compliance do Bl tem a responsabilidade de avaliar a conformidade da Politica de
Remuneracéo com a legislagdo, regulamentos, politicas internas e a cultura de risco do Grupo CGD,
comunicando todos os riscos de compliance e questdes de incumprimento que sejam identificados ao
responsavel central de compliance, e ao Orgdo de Administracdo, tanto nas suas fungdes executivas
como de fiscalizagdo. As conclusdes da funcao de compliance sao tidas em consideracao pela CNAR do
BI, durante o processo de analise e supervisdo da Politica de Remuneragao.

6.7. A funcéo de gestao de risco do Bl é responsavel por avaliar a conformidade da Politica de Remuneragéo

com o perfil e cultura de risco do Bl e do Grupo CGD, comunicando os resultados ao responsavel central

de risco e ao Orgdo de Administragdo, tanto nas suas fungdes executivas como de fiscalizag&o.
Adicionalmente, a fungao de gestao de risco é responsavel por auxiliar e informar sobre, a definicao de
medidas adequadas de desempenho ajustado ao risco tolerado pela Entidade (incluindo ajustamentos
ex-post) e por participar na avaliagdo da forma como a estrutura de remuneracéo variavel afeta o perfil
de risco e a cultura do Bl. A fungéo de gestao de risco do Bl deve coordenar, também, este ponto com a
fungédo de gestao de risco da CGD. A funcédo de gestdo de risco do Bl é convidada a participar nas

reunides da CNAR do Bl sobre esta matéria.

6.8. A funcao de auditoria interna do Bl é responsavel por realizar uma analise independente da implementagéo
da Politica de Remuneragdo, bem como do conceito, da aplicagdo e dos efeitos das Politicas de
Remuneragéo sobre a apeténcia ao risco, assim como da forma como estes efeitos sdo geridos. As
conclusdes da fungao de auditoria sdo tidas em conta pela CNAR do Bl durante o processo de analise e

superviséo da Politica de Remuneragao.

7. ATUALIZAGAO E REVISAO DA POLITICA DE REMUNERAGAO

7.1. Cabe a CNAR do BI coordenar o processo de revisdo da Politica de Remuneragéo do Bl, a qual devera
estar enquadrada pela Politica Corporativa do Grupo CGD, sempre que considerar adequado ou
necessario, com uma periodicidade minima anual, propondo a sua aprovagao ao Conselho de

Administragao do BI.
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7.6.

7.7.

7.8.

7.9.

POLITICA DE REMUNERACAO DOS COLABORADORES DO Bl

Cabe a CNAR do Bl coordenar o processo anual de revisao da sua politica de remuneracao, a qual estara
enquadrada pela Politica corporativa do Grupo CGD, para efeitos da sua proposta e aprovagao pelo
Orgao de Administracéo do BI.

Compete a CNAR do Bl a responsabilidade de assegurar que a Politica e as praticas de remuneragao da

instituicdo sao sujeitas a uma analise interna independente, pelo menos, uma vez por ano.

E também responsabilidade da CNAR do Bl, em articulagdo com as funcdes de controlo, realizar uma
avaliagdo das praticas remuneratérias do Bl, com enfoque na respetiva gestao de riscos, de capital e de
liquidez.

Cabe a fungéo de compliance do Bl apoiar a CNAR do Bl na analise anual as Politicas de Remuneracao,
averiguando a conformidade com a legislagao, os regulamentos, as politicas internas e a cultura de risco
de compliance do Bl através da emissao de pareceres relacionados com estes temas.

Cabe a fungdo de gestdo de risco do Bl apoiar a CNAR do Bl na andlise anual as Politicas de
Remuneragéao, averiguando o alinhamento entre as Politicas e o perfil de risco do Bl e os mecanismos
para ajustar a estrutura de remuneracéo aos perfis de risco e a estrutura acionista e de governo do Grupo
CGD, através da emissdo de pareceres.

Cabe a fungdo de recursos humanos do Bl apoiar a CNAR do Bl na analise anual as Politicas de
Remuneracgédo, averiguando o alinhamento entre as Politicas e as boas praticas de gestdo de recursos
humanos, designadamente no que se refere a adequacgao da estrutura e dos niveis de remuneragéo para
atrair e manter os recursos humanos consentaneos com o bom funcionamento do Bl, mediante a emisséao
de pareceres relacionados com estes temas.

As fungdes de controlo do Bl e da CGD gozam de autonomia, liberdade e independéncia no desempenho
das suas atribui¢des, tendo para o efeito e no ambito da Politica de Remuneragéo, acesso a informagao
necessaria ao exercicio das suas competéncias.

A verificagdo do cumprimento da aplicagdo da Politica de Remuneragao do Bl, dos procedimentos e das
regras internas nesta matéria é realizada pela fungcdo de auditoria interna, sendo as conclusdes
comunicadas a CNAR do Bl através de um parecer formal e documentado. No ambito da analise

independente, a fungéo de auditoria interna avalia se o conceito, aplicacao e efeito das Politicas sobre o

11

Banco Interatlantico, S.A.

Grupo CGD



POLITICA DE REMUNERACAO DOS COLABORADORES DO Bl

perfil de risco do BI, bem como da forma como estes efeitos sdo geridos, através da verificagdo dos

seguintes critérios:

a) Cumprimento com os limites do RAS definido para o B];
b) Cumprimento dos regulamentos, principios e normas nacionais e internacionais; e

c) Implementagao de forma coerente no Bl e sem prejuizo de adaptagéo da Politica Corporativa do
Grupo CGD, e nao limitam a capacidade da instituicdo para manter ou repor uma sdlida base de
fundos préprios, em conformidade com a lei, regulamentos, orientagdes e demais normativos
aplicaveis, nesta matéria, ao Bl, designadamente por via da relagcdo de grupo que mantém com

a CGD.

7.10. Os resultados das revisdes internas, referidas nos pontos 7.3. e 7.4., e as medidas adotadas para corrigir
quaisquer deficiéncias sao documentados através de relatérios escritos ou de minutas das reunides e
disponibilizados ao Orgdo de Administragdo, Conselho Fiscal e Assembleia Geral do Bl, os quais

asseguram a identificacdo de medidas necessarias para corrigir eventuais insuficiéncias detetadas.

8. REMUNERAGAO FIXA

8.1. Cabe ao Bl pagar aos Colaboradores uma remuneracgao fixa estabelecida nos termos das tabelas e
acordos laborais em vigor.

8.2. A remuneragéao dos Colaboradores pode ainda integrar complementos remuneratorios dependentes da
manutencgao de critérios e condigdes de exercicio do cargo especifico e as responsabilidades, definidos
e adequados para determinadas fungdes, podendo os mesmos ser reduzidos, suspensos ou cancelados
caso aqueles critérios e condigbes de atribuigdo deixarem de se verificar.

8.3. A componente fixa da remuneragao tem como finalidade refletir a experiéncia profissional relevante, a
responsabilidade organizacional que corresponde as fungbes atribuidas, incluindo os poderes, a
antiguidade, as habilitagdes académicas, as competéncias e o grau de especializagédo inerentes, bem
como o nivel remuneratorio da localizagdo geografica e as praticas remuneratérias vigentes no setor de

atividade e respetivo mercado.
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9. REMUNERAGAO VARIAVEL

9.1. Além da remuneragao fixa, os Colaboradores do Bl podem receber uma remuneragéo variavel nao
garantida, se tal decisao vier a ser tomada pelo Conselho de Administragcao do BlI.

9.2. Sem prejuizo do estabelecido no ponto 6., compete ao Conselho de Administragdo do Bl sob proposta da
Comisséo Executiva e em fungéo dos resultados do Grupo CGD e do Bl em cada ano, decidir sobre o
eventual pagamento de remuneracgéao variavel e os critérios especificos a aplicar no respetivo calculo e
atribuigao.

9.3. No caso de ser atribuida uma remuneragéo variavel aos Colaboradores, esta tem obrigatoriamente de
observar o cumprimento das disposi¢cdes legais e regulamentares, bem como das orientacdes e
recomendacgdes dos supervisores e dos organismos nacionais e internacionais e ter em conta as melhores
praticas vigentes sobre esta matéria, no setor financeiro nacional e internacional.

9.4. A componente variavel da remuneragao, nao pode limitar a capacidade do Bl e do Grupo CGD em reforgar
as suas bases de fundos proprios, promovendo a prossecugdo da atividade em cumprimento da apeténcia
pelo risco definida para o Bl (RAS - Risk Appetife Statement).

9.5. A ser atribuida remuneracgao variavel aos Colaboradores, o seu valor nao pode exceder o da remuneragao
fixa anual, para assegurar que a componente fixa representa uma proporgao suficientemente elevada da
remuneracao total, de modo a permitir a aplicagdo de uma Politica plenamente flexivel relativamente a
componente variavel, incluindo a possibilidade do seu ndo pagamento.

9.6. Os critérios fixados para a determinagado da componente variavel individual da remuneragao baseiam-se
no desempenho e mérito do Colaborador, da estrutura interna em que este se encontra inserido e do
desempenho global do Bl, podendo ainda ser ponderado o grau de absentismo.

9.7. A atribuicdo de remuneracdo variavel considera trés dimensdes de avaliagdo: Rendibilidade e Risco;

Desempenho comercial e Desempenho regulatério e Sustentabilidade, sendo assegurado que:

a) Nao se associa exclusivamente a uma meta quantitativa da comercializagao ou do fornecimento

de produtos e servigos bancarios; e
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b) N&o promove a comercializagao ou o fornecimento de um determinado produto, ou categoria de
produtos, que sejam mais lucrativos para o Bl ou para os seus Colaboradores, sem prejuizo dos

legitimos interesses dos Clientes.

9.8. O pagamento da componente variavel da remuneragao depende da verificagdo rigorosa do cumprimento
dos critérios definidos para a sua atribuicdo e, no caso das partes diferidas, para a sua ndo redugao,
dependendo a libertagdo dos valores ja atribuidos, mas retidos, do cumprimento dos critérios definidos
para a sua nao reversao, o que deve ser determinado no ambito do processo anual de avaliagdo do

desempenho.

10. ATRIBUIGAO DO PREMIO DE DESEMPENHO E POTENCIAL

10.1. Processo de Decisao de Atribuicao do Prémio de Desempenho e Potencial

10.1.1. A fungéo de recursos humanos do Bl apura, até ao final do segundo trimestre de cada ano, a
informagao de suporte (dados relativos ao processo de Avaliagdo de Desempenho e critérios de
elegibilidade) a decisdo de eventual atribuigcdo do Prémio de Desempenho e Potencial.

10.1.2. A funcdo de recursos humanos do Bl analisa o cumprimento da Condicdo de Atribuigdo
(ajustamento pelo risco ex-ante)3 ao nivel individual, sendo competéncia da fungédo de gestédo de
riscos a analise do cumprimento da Condigao de Atribuicao ao nivel da Entidade. As conclusdes
desta analise sao formalizadas num parecer de cada uma destas fungbes, competindo a fungao
de recursos humanos a sua consolidagdo num documento integrado e a respetiva submisséo a
apreciagdo da Comissao Executiva do Bl e da CNAR do BI. A fungao de gestao de risco do Bl
devera dar conhecimento do seu parecer ao responsavel da fungao de gestao de riscos da CGD.

10.1.3. Cabe a Comissao Executiva do BI, suportada na informagao e no parecer referidos nos pontos
anteriores, decidir sobre a atribuicdo do Prémio de Desempenho e Potencial que, apds consulta

da CNAR do Bl sera aprovada pelo Conselho de Administragédo do BI.

3 0O processo de ajustamento pelo risco ex-ante encontra-se descrito no capitulo 11.
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10.1.4. A atribuicdo do Prémio de Desempenho e Potencial, encontra-se dependente do cumprimento da
Condicao de Atribuicado, estabelecida no ponto 2.10.

10.1.5. Os Colaboradores que tenham processos disciplinares pendentes, ou se encontrem diretamente
envolvidos em qualquer processo de averiguagbes a data da deliberagdo da atribuicdo da
remuneragao variavel, ficam com o pagamento desta remuneragédo suspensa até ao termo das
respetivas situacées. No caso de arquivamento do processo disciplinar ou de averiguacdes, o
pagamento sera efetuado, logo que recebida a respetiva comunicagao.

10.2. Deliberagdo do Montante Limite a Atribuir do Prémio de Desempenho e Potencial

10.2.1. Compete ao Conselho de Administragdo do Bl, enquadrado pelas orientagdes corporativas, sob
proposta da Comiss&o Executiva e mediante pareceres da CNAR do Bl e da Comissao de Gestao
de Riscos do BI, definir anualmente o montante limite do Prémio de Desempenho e Potencial
global a atribuir aos seus Colaboradores.

10.2.2. Nos respetivos pareceres, a CNAR do Bl e a Comissao de Gestdo de Riscos do BI, terdo em
especial consideragao, a salvaguarda do cumprimento da apeténcia pelo Risco definida para o Bl

(Risk Appetite Statement— RAS).

10.2.3. As fungdes de gestéo de risco e de compliance do Bl fornecem elementos apropriados, no ambito
das suas fungbes, para a definicdo dos prémios globais, dos critérios de desempenho e de
atribuicdo de remuneracao, nos casos em que essas fungdes tenham dividas quanto ao impacto
sobre o comportamento dos Colaboradores e aos riscos efetivos da atividade exercida.

10.3. Critérios de Elegibilidade

10.3.1. O Conselho de Administragao do BI, sob proposta da Comiss&o Executiva, delibera relativamente
as categorias de Colaboradores que tém acesso ao Prémio de Desempenho e Potencial, quando

existente e aos montantes a atribuir, nos termos do presente normativo.

10.3.2. Cabe a fungéo de recursos humanos aplicar os critérios de elegibilidade.

11. AJUSTAMENTO PELO RISCO VARIAVEL

11.1. Os processos inerentes ao ajustamento pelo risco baseiam-se nos indicadores de risco presentes no
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RAS e tém em conta os objetivos do Bl, bem como a evolugao do cenario macroeconémico envolvente.

11.2. Processo de Ajustamento pelo Risco

Anualmente, até ao final do segundo trimestre do ano em questéo, a fungdo de recursos humanos do Bl e
a fungéo de gestao de risco do BI, executam o Processo de Ajustamento pelo Risco, com vista a avaliagéo

dos riscos atuais e futuros e ao ajustamento da componente variavel da remuneragéao.

O Processo de Ajustamento pelo Risco incide sobre os seguintes subprocessos:

11.2.1. Definicdo de métricas elegiveis de risco
O processo de definigao e validagdo dos Balanced Scorecards tem um carater anual, cabendo a
fungéo de gestao de risco desempenhar as seguintes atividades:
a) Determinar métricas de risco elegiveis baseadas nos indicadores presentes no RAS,

para as seguintes familias de fungdes*:
i Negdcio;
ii.  Suporte;

ii. Controlo.

b) Determinar as regras de calibragdo das métricas de risco
No ambito corporativo, a fungao de gestado de risco da CGD deve ser informada da execugéo das

atividades descritas nas alineas anteriores, prestando o seu apoio quando for necessario.

11.2.2. Atribuicdo do Prémio de Desempenho e Potencial (ajustamento pelo risco ex-anfef

a) Ao nivel da Entidade

A funcao de gestao de risco analisa o cumprimento da Condigao de Atribuigdo (ajustamento
pelo risco ex-ante) no que respeita ao cumprimento do indicador de custo de capital (Total
Capital Racio definido pelo BCV) e do indicador de liquidez (LCR) e garante que o limite
global de remuneracgéao variavel a atribuir aos Colaboradores nao limita a capacidade do Bl
de manter e fortalecer a sua base de capital, capital regqulamentar, margem de solvéncia ou

fundos proprios.

4 Cabe aos Orgdos de Estrutura eleger as métricas de risco a incorporar nos Balanced Scorecards, baseando-se nas
meétricas e orientagdes apresentadas pela fungéo de gestao de risco.
5 Aplicavel a todos os Colaboradores que auferem Remuneragao Variavel, mediante o cumprimento da Condicéo de

Atribuigao, descrita no artigo 2.10.
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De forma a garantir o alinhamento corporativo nesta matéria, o parecer da fungao de gestao

de risco, devera ser comunicado ao responsavel pela fungdo de gestao de risco da CGD.

b) Ao nivel individual

A fungdo de recursos humanos analisa o cumprimento da Condicdo de Atribuicao
(ajustamento pelo risco ex-ante) e cumprimento dos critérios individuais presentes na

Condicao de Atribuicao.

A analise da Condig¢ao de Atribuicéo resulta na emissdo de um parecer pela fungdo gestéo de
risco (ao nivel do Bl) e de um parecer da fungéo de recursos humanos (ao nivel individual), que
a fungdo recursos humanos consolida num documento integrado que submete a apreciagéo

pela Comissao Executiva e pela CNAR do BlI.

Cabe a CNAR do Bl verificar o cumprimento das Condi¢des de Atribuigao, tendo por base os

pareceres das fun¢des de recursos humanos e de gestéo de risco.

11.2.3. Aquisicao do Prémio de Desempenho e Potencial (ajustamento pelo risco ex-posi)

Apds 0 momento de atribuicdo do Prémio de Desempenho e Potencial, e durante o periodo de
diferimento e de retengdo, anualmente, é analisado o cumprimento da Condigdo de Redugao
(durante o periodo de diferimento) e da Condi¢ao de Reversao (durante o periodo de retengao)
para os Titulares de Fungbes Relevantes (ajustamento pelo risco ex-posf) nos seguintes

termos:

a) Ao nivel da Entidade

A funcao de gestéo de risco analisa o cumprimento da Condigdo de Redugao e da Condicédo

de Reversao ao nivel da Entidade.

De forma a garantir o alinhamento corporativo nesta matéria, o parecer da funcédo de gestéo

de risco do Bl devera ser comunicado ao responsavel pela fungao de gestao de risco da CGD.

b) Ao nivel Individual

A fungéo de recursos humanos analisa o cumprimento da Condigéo de Redugéo e da Condigéo

de Reversao ao nivel Individual.

A analise da Condigédo de Reducao e da Condicdo de Nao Reversao resulta na emissdo de um
parecer pela fungdo gestdo de risco (ao nivel do Bl) e de um parecer da fungdo de recursos
humanos (ao nivel individual), que a fungéo recursos humanos consolida num documento

integrado que submete a apreciagao da CNAR do BlI.
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Cabe a CNAR do Bl verificar o cumprimento das Condi¢cdes de Redugdo e de Reverséao, tendo

por base os pareceres das fungdes de recursos humanos e de gestao de risco.

12. CALCULO DO PREMIO DE DESEMPENHO E POTENCIAL
12.1. Mecanismo de Calculo do Prémio de Desempenho e Potencial
12.1.1. O calculo do Prémio de Desempenho e Potencial dos Colaboradores tem em consideragéo:
a) A avaliagédo de competéncias (designadamente, as competéncias comportamentais
transversais e especificas);
b) A avaliagdo qualitativa do contributo individual para os resultados obtidos, realizada pela

hierarquia (com excegéo dos prémios comerciais e de recuperacao de crédito);

c) A avaliagdo do cumprimento de objetivos (também designados de Key Performance
Indicators - KPI) de natureza financeira e nao financeira, que podem assumir as seguintes

tipologias distintas:

l. Objetivos  Corporativos, alinhados com os Indicadores definidos para
acompanhamento do Plano Estratégico e de aplicagdo igual a todos os
Colaboradores;

1. Objetivos Especificos Individuais, dos quais fazem parte, entre outros, os KPI de
Ajustamento ao Risco e os KPI de Controlo Interno (se aplicaveis, de acordo com
o estabelecido pelas Dire¢gdes owners destas duas tipologias de Indicadores);

A ponderagao destas dimensodes depende da banda funcional do Colaborador®.

12.1.2. A avaliagdo prevista no numero anterior é efetuada num quadro plurianual, garantindo o
alinhamento entre processo de avaliagdo com o desempenho de longo prazo e assegurando que
0 pagamento das componentes da remuneragédo dele dependente é repartido ao longo de um

periodo que tenha em conta o ciclo econdmico do Bl e os seus riscos de negdcio.

12.1.3. Sem prejuizo da aplicagao de todos os critérios previstos de ajustamento pelo risco, o Prémio de
Desempenho e Potencial, é calculado de uma forma boffom-up. No inicio de cada periodo, é
definida uma matriz que estabelece, para cada banda funcional e escaldo resultante das

dimensoes descritas no artigo 12.1.1, um farget da remuneragéo de referéncia anual. Esse target

6 O detalhe das ponderacdes por banda funcional podera ser consultado na Ordem de Servico N.° 05/2023 relativa ao

Modelo de Avaliagdo de Desempenho.
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€ posteriormente multiplicado pelo montante de remuneracdo de referéncia anual da banda

funcional a qual pertence o Colaborador, originando assim um montante do prémio a atribuir.

12.1.4. A Comissao Executiva podera definir anualmente o farget da remuneragao de referéncia para o
calculo Prémio de Desempenho e Potencial.
12.1.5. Os montantes de remuneragao de referéncia anual para cada Banda Funcional sdo propostos

anualmente pela fungao de recursos humanos e aprovados pela Comissdo Executiva do BI.

12.2. Definigao de Objetivos

12.2.1. Anualmente sao definidos objetivos corporativos, iguais para toda a organizagao e alinhados com
os indicadores do Plano Estratégico, e objetivos especificos para o Bl e individuais para os
Colaboradores de cada Orgéo de Estrutura.

12.2.2. Até ao final de janeiro do ano em questao, cabe aos Responsaveis de Primeira linha do Bl
apresentarem uma proposta dos objetivos especificos dos seus respetivos Orgaos de Estrutura &
Direcgdo de Gestao de Risco e a Diregcdo Financeira e Planeamento designada equipa Bl
Balanced Scorecard, que sao responsaveis pela gestdo do processo do Balanced Scorecard do
Banco Interatlantico, uma proposta de objetivos especificos individuais para as equipas dos
respetivos Orgdos de Estrutura com a validagéo do Administrador do Pelouro.

12.2.3. A fungao de gestao de risco € responsavel por indicar objetivos de ajustamento pelo risco elegiveis
pelos Orgdos de Estrutura, respeitando a natureza das suas fungdes, (negdcio, suporte ou
controlo), conforme descrito no artigo 11.2.1.

No ambito corporativo, a fungdo de gestao de risco da CGD deve ser informada da execugéo, da
atividade anteriormente descrita pela fungdo de gestdo de riscos da Entidade, prestando o seu

apoio quando for necessario.

12.3. Regras de Suporte a Defini¢do dos Objetivos
12.3.1. No processo de definicdo dos objetivos, devem ser tidas em consideragdo as seguintes
orientagoes:
a) Limites minimos e maximos do ndmero de KPI (por Orgao de Estrutura) — em cada Balanced
Scorecard existira preferencialmente um minimo de 6 e um maximo de 12 KPI;
b) Limites minimos e maximos das ponderagées dos KPl — cada KPI devera representar
preferencialmente um peso minimo igual ou superior a 5%;
c) Inclusdo de categorias de KPI Especificos transversais, cuja aplicagéo nos Scorecardde cada
OE/BI, em cada exercicio, sera definida pelos respectivos Responsaveis de 12 Linha owner

nomeadamente:
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A categoria de “Risco”, que inclui os KPI de ajustamento pelo risco. Esta categoria
assume um peso minimo entre 10% e 30% nos Balanced Scorecards dos Orgéos de
Estrutura, fixado anualmente pela Comissdao Executiva sob proposta da funcédo de
gestao de risco, cabendo a esta, no ambito do Parecer previsto no ponto 12.5.1, a
avaliagdo do cumprimento do estabelecido para esta categoria de KPI e a defini¢gdo de
eventuais ajustamentos a promover;

A categoria de “Controlo Interno”, que inclui os KPI de mitigagéo de insuficiéncias
detetadas pelas fun¢des de controlo e a regularizagédo, nos prazos estipulados, das
deficiéncias detetadas no ambito de On-Site Inspections (OSls) dos supervisores cujas
regras e critérios de aplicabilidade aos OE e Bl em cada exercicio serdo definidos pela
Area de Controlo Interno do BI, devendo esta tipologia de KPI constar nos Scorecard
das estruturas definidas, no minimo no Scorecard do Diretor;

A categoria de “Sustentabilidade”, que inclui os KPIs de performance individual e do
Grupo nos temas ambientais, sociais e de governo, visando considerar nos objetivos

afetos a remuneracgéo os impactos da atividade do Grupo no ambiente e na sociedade.

12.4. Alinhamento dos Objectivos com a Estratégia da CGD

12.4.1. Cabe a equipa Bl Balanced Scorecards efetuar a gestao do processo dos Scorecards de cada

Orgdo de Estrutura do BI, garantindo a aplicacdo transversal dos principios orientadores

aprovados superiormente, e assegurando, relativamente aos Scorecard das Equipas Diretivas, a

analise das métricas e escalas propostas, por forma a assegurar a existéncia de maior grau de

homogeneizagao entre os varios Scorecards, e promovendo a validagdo dos mesmos junto dos

respetivos Administradores do Pelouro, no sentido de garantir o cumprimento da presente Politica

e o alinhamento dos KPI com a estratégia e objetivos definidos para o Bl.

Cabe ao 1° Responsavel de cada Orgdo de Estrutura garantir, na definicdo de KPI para os

restantes Colaboradores, o cascateio dos KPI definidos para a Equipa, assim como o cumprimento

das orientagdes e regras definidas.

Neste dmbito, desenvolve as seguintes atividades:

a)

b)

Tomar conhecimento dos vetores estratégicos definidos pelo Conselho de Administragdo
do Bl para o exercicio seguinte, em alinhamento com as Orientagbes Estratégicas para o

respetivo triénio;

Definir os principios orientadores e recolher informacéao relativa aos objetivos transversais,
nomeadamente as métricas elegiveis de risco e os objetivos do Orgamento de Custos do
Bl e do Orgamento Comercial definidos para o exercicio, incluindo as metas a considerar

por Orgdo de Estrutura do BI;
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c) Analisar os objetivos propostos por cada Orgdo de Estrutura e propor as adequagdes
necessarias, garantindo o cumprimento do planeamento e principais milesfones do

processo, € a aplicagao das regras de suporte a definicdo dos objetivos;

d) Interagir com a Administragdo do Bl com vista a validagdo e promogéo de ajustamentos
que se afigurem necessarios aos Scorecards propostos, e com a Comissédo Executiva do

Bl para a respetiva aprovacao do Balanced Scorecard da Institui¢éo.

12.5. Aprovagao dos Objetivos

12.5.1.E da responsabilidade das fungdes de compliance e de gestdo de risco da Instituicdo, por
solicitagdo da funcao de recursos humanos a analise dos KPI, relativamente ao cumprimento com
as obrigacdes legais e regulamentares aplicaveis e garantia do ajustamento ao nivel de risco
tolerado pelo Bl (RAS), respetivamente.

12.5.2.Cabe a Comissao Executiva aprovar o Balanced Scorecard do Bl sem prejuizo do estabelecido
no artigo 12.5.3.

12.5.3. Adicionalmente, os Scorecards das fungdes de controlo, apods validagdo da Comissao Executiva,
sdo submetidos a apreciagao da CNAR do BlI, e no caso das fungbes de gestdo de risco e da
fungéo de compliance, da Comissdo de Gestdo de Riscos, e, por ultimo, no caso da fungao
auditoria interna, da Comissdo de Auditoria, Controlo e Conflito de Interesses, sendo

posteriormente submetidos a aprovagao pelo Conselho de Administragao.

12.6. Comunicagio dos Objetivos
12.6.1. A Comissao Executiva do Bl é responsavel por assegurar que o processo de avaliagao individual
de desempenho, incluindo os critérios de natureza financeira e ndo financeira, quantitativos e
qualitativos utilizados e a respetiva ponderagao para determinagdo da componente variavel da
remuneracao, é transparente e comunicado aos Colaboradores em momento anterior ao inicio do

periodo de contagem a que a avaliagéo diz respeito, com o apoio da fungéo de recursos humanos.

12.7. Monitorizagdo e Acompanhamento Semestral dos Objetivos
12.7.1. Semestralmente, a equipa Bl Balanced Scorecard dinamiza o processo de apuramento dos
resultados dos objetivos dos Orgéos de Estrutura do Bl, apresentando os resultados dos KPI dos
colaboradores em sede de Comissdo Executiva, apds discussao prévia com os respetivos Orgaos

de Estrutura.
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Face a evolugdo da atividade do Bl, e no caso de existir revisdo dos objetivos de negdcio definida
pela Comissdo Executiva, podera realizar ajustamentos que se afigurem necessarios aos

Balanced Scorecards.

12.8. Processo de Calculo e Aprovagao dos Montantes do Prémio de Desempenho e Potencial

12.8.1.Baseando-se no resultado das dimensdes descritas no artigo 12.1.1, a fungdo de recursos
humanos elabora uma proposta de atribuicdo do Prémio de Desempenho e Potencial aos
Colaboradores.

12.8.2.As fungbes de compliance e de gestado de risco do Bl, emitem um parecer relativamente aos
principios e abordagem propostos pela fungao de recursos humanos, respetivamente numa otica
de conformidade com as normas e legislagao aplicaveis e numa ética de adequagéo a cultura de
risco e nivel de apeténcia pelo risco do BI.

12.8.3.A proposta devera ser remetida a fungdo de recursos humanos da CGD, salvaguardando o
alinhamento corporativo nesta matéria, antes de prosseguir o processo de aprovagéao pelos 6rgéos
competentes.

12.8.4.A proposta de atribuicao e os pareceres das fungdes de controlo sdo apresentados a CNAR do Bl
e a Comissao de Gestao de Riscos do Bl.

12.8.5.A Comissao Executiva é responsavel pela aprovagao dos montantes individuais do Prémio de
Desempenho e Potencial, que concretizam a proposta da fungédo de recursos humanos. No caso

das fungdes de controlo, os montantes individuais sao objeto de apreciacao pela CNAR do BI.

12.9. Pagamento dos Montantes do Prémio de Desempenho e Potencial
12.9.1.Cabe a fungado de recursos humanos proceder ao pagamento do Prémio de Desempenho e
Potencial.
12.9.2.Caso o Colaborador ndo cumpra as regras de realizagdo de alguma formagao obrigatoria até ao
final do més anterior ao da atribuicao do Prémio de Desempenho e Potencial, o seu pagamento

fica suspenso até que a situagao seja regularizada.

12.10. Discricionariedade de Gestéo
12.10.1. Sobre os prémios que resultem do modelo aprovado e desde que devidamente fundamentada,

existe a possibilidade de ajustamento de gestao por parte da Comissao Executiva.
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13. TITULARES DE FUNGOES RELEVANTES

13.1. Processo de identificagdo de Titulares de Fungdes Relevantes
O BI é responsavel pela autoavaliagdo anual com vista a completa identificagdo de todos os Colaboradores
cujas atividades profissionais tém ou podem ter um impacto significativo no perfil de risco do BI. Este

processo termina até ao final do ano a que se reporta, sendo asseguradas as seguintes etapas:

13.1.1. Cabe a fungao de recursos humanos do Bl, realizar, anualmente, o processo de autoavaliagéo
para efeitos de identificagdo dos Titulares de Fungdes Relevantes.

13.1.2. Compete, ainda, a fungdo de recursos humanos do Bl em estreita articulagdo com a fungéo de
recursos humanos da CGD, que no dmbito da sua natureza corporativa, validara e assegurara a sua
coeréncia ao nivel de Grupo, assim como a respetiva apreciagédo junto da Comissdo Executiva da
CGD.

13.1.3. As fungbes de gestao de riscos e de compliance do Bl sdo envolvidas e emitem parecer sobre os
referidos processos de identificagao.

13.1.4. A CNAR do Bl e a Comissao de Gestéao de Riscos do Bl acompanham o processo de identificagao
dos Titulares de Fungbes Relevantes, sendo responsaveis pela validacdo da lista final e pela
submissao do tema para apreciagao pelo Conselho de Administragao.

13.1.5. Cabe ao Conselho de Administragéo do Bl aprovar anualmente o processo de identificagao dos
Titulares de Fungdes Relevantes.

13.1.6. Concluida a aprovagéao referida no niumero anterior, a fungdo de recursos humanos informa os
Colaboradores identificados do seu estatuto e das implicagdes dai decorrentes em termos de
pagamento do Prémio de Desempenho e Potencial.

13.1.7. A fungéo de recursos humanos é ainda responsavel por manter o registo do processo de
autoavaliagdo realizada para efeitos da identificagdo dos Titulares de Funcdes Relevantes e dos
respetivos resultados.

13.1.8. Para efeitos deste registo, a autoavaliagao realizada no ambito do processo anual de identificagao

dos Titulares de Fungdes Relevantes é suportada documentalmente pelos seguintes elementos:

a) Fundamentagédo subjacente a autoavaliagdo e o &mbito da sua aplicagéo;

b) Definicdo do método utilizado para avaliar os riscos emergentes da estratégia empresarial e
das atividades do BI;

c) Forma de avaliagéo dos Colaboradores que desempenham fungbes no Bl abrangida pela
presente Politica;

d) Identificagdo das fungdes e as responsabilidades dos 6rgaos e fungdes internas do Bl e do
Grupo CGD envolvidos na concegdo, supervisdo, analise e aplicagdao do processo de

autoavaliagao.
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O resultado do processo de identificagao inclui as seguintes informagdes:

vi.

O numero de Colaboradores identificados (distinguido do numero de Colaboradores

identificados pela primeira vez);

As responsabilidades e atividades dos Colaboradores identificados;

ii. A identificagcdo dos Colaboradores;

. A afetacdo dos Colaboradores identificados a areas de negdcio no Bl;

A comparagao com os resultados da avaliagado do ano anterior;

A identificagdo dos Colaboradores que foram identificados de acordo com os critérios
quantitativos, mas cujas atividades profissionais foram avaliadas como ndo tendo um
impacto significativo no perfil de risco do Bl e do Grupo CGD, através do parecer emitido
pela fungéo de gestao de risco do Bl, em conformidade com o artigo 6° do Regulamento

Delegado (EU) n°2021/923 da Comisséo.

13.1.9. O processo de identificar os Titulares de Funcdes Relevantes e o seu resultado sédo sujeitos a

avaliagao pela fungao de auditoria interna do Bl.

13.2. Critérios de identificacdo de Titulares de Fungdes Relevantes

13.2.1. Critérios Qualitativos

A identificagdo dos Titulares de Fungdes Relevantes, tem em consideragéo as regras estabelecidas no

Regulamento Delegado (UE) n.° 2021/923, bem como os critérios enunciados no artigo 92.°, n.° 3, alineas

a), b) e c), da Diretiva 2013/36/EU e corresponde aos Colaboradores que tém um impacto significativo

no perfil de risco no Bl e no Grupo CGD, na medida em que preencham um ou mais critérios qualitativos

enunciados de seguida:

a) O Colaborador assuma responsabilidades de gestéo por:

iv.

V.

Vi.

Vii.

assuntos juridicos,

rigor das politicas e procedimentos contabilisticos,

finangas, incluindo fiscalidade e orgamentacao,

iv. analise econdmica,

prevencao do branqueamento de capitais e do financiamento do terrorismo;

recursos humanos,

elaboracgao e execugao da politica de remuneracgao,

viii. tecnologias da informacao,
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ix. seguranga da informacgao,
x. acordos de subcontratagdo de fungdes essenciais ou importantes a que se refere o artigo
30.° n.° 1, do Regulamento Delegado (UE) 2017/565 da Comissé&o;

b) O Colaborador detenha responsabilidade de gestéo relativamente ao risco de contraparte, risco
residual, risco de concentragdo, risco de titularizagdo, risco de taxa de juro resultante de
atividades nao incluidas na carteira de negociagao, risco operacional, risco de liquidez ou risco
de alavancagem excessiva;

c) No que se refere as posigdes em risco de crédito com um montante nominal por transacéo que
represente 0,5 % do Réacio de Fundos Préprios de Base do Bl definido pelo BCV e seja
equivalente a pelo menos 1 milhdo de EUR, o Colaborador preencha os seguintes critérios:

i. Tenha poder para tomar, aprovar ou vetar decisdes sobre esse tipo de posi¢cées em risco de
crédito;

ii.Seja membro com direito de voto de um comité com poder para tomar as decisdes a que se
referem as alineas anteriores;

d) O Colaborador preencha um dos seguintes critérios:

i. Tem poder para tomar, aprovar ou vetar decisdes sobre as transagdes da carteira de
negociagdo que, em valor agregado, atinjam quando for utilizado o Método Padréo, um
requisito de fundos préprios para os riscos de mercado que representa 0,5 % ou mais dos
Fundos Proprios Principais de nivel 1 do BI;

ii. Seja membro com direito de voto de um comité com poderes para tomar as decisdes a que
se refere a subalinea anterior;

e) O Colaborador assume responsabilidades de gestdo sobre um grupo de Colaboradores que tém
individualmente o poder de vincular o Bl em transagdes e a soma desses poderes seja igual ou
superior ao limiar definido na alinea c), subalinea i., alinea c), subalineaiii., ou alinea d), subalinea
i) (do ponto 13.2.1).

f)  Tenha poder para tomar decisbes, relativamente as decisdes no sentido de aprovar ou vetar a
introdugao de novos produtos, ou € membro com direito de voto de um Comité com poder para

tomar tais decisoes.

13.2.2. Critérios Quantitativos

a) Sem prejuizo do disposto na alinea b) deste ponto, os Colaboradores sao considerados como
Titulares de Fungdes Relevantes quando preenchem qualquer um dos seguintes critérios

quantitativos:
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i. O Colaborador tenha recebido, em relacéo ao exercicio financeiro anterior, uma remuneragao

total igual ou superior a 750.000 EUR;

ii. A Entidade tenha mais de 1000 colaboradores e o Colaborador pertenca aos 0,3% dos
efetivos, arredondado ao numero inteiro imediatamente superior, a quem foram atribuidas,
dentro da Entidade, as remuneragdes totais mais elevadas em relagdo ao exercicio financeiro

anterior individualmente;

b) Independentemente de o Colaborador preencher algum dos critérios quantitativos acima referidos,
0 mesmo nao é considerado um Titular de Fungéo Relevante, em caso de o proprio ou a categoria
a que pertence, nao ter impacto significativo no perfil de risco da unidade de negdcio significativa
em que esta inserido. Esta avaliagédo é realizada através de um parecer por parte da fungdo de

gestao de risco do Bl o qual sera articulado com a fungéo de risco da CGD.

13.2.3. Para a aplicagao do art. 13.2.2 b), a fungéo de gestao de risco é responsavel por assegurar o seu
parecer mediante o cumprimento dos seguintes critérios:

a) O perfil de risco da unidade de negdcio significativa e a distribuicdo de capital interno que
considerem adequados para cobrir a natureza e o nivel dos riscos a que estdo ou possam vir a
estar expostas;’

b) Os limites de risco da unidade de negdcio significativa;

c) Os indicadores relevantes de risco e performance, utilizados pela instituicdo para identificar, gerir
e monitorizar os riscos da unidade de negdcio significativa;®

d) Em relagdo aos elementos variaveis da remuneragao sejam aplicaveis os principios referidos no
ponto 9. Remuneragao Variavel;

e) Deveres e autoridades do Colaborador.

13.3. Composicdo da Remuneragéo Varidvel dos Titulares de Fungdes Relevantes
13.3.1. Para Colaboradores cuja remuneragao variavel anual exceda o equivalente a 30.000 EUR ou
represente mais do que um tergco da remuneracao total anual dos proprios, a componente variavel
da remuneragao é composta por:
i. Uma parte em numerario, correspondente a 50% (cinquenta por cento) do valor total da

componente variavel; e

7 Essas estratégias e processos sdo objeto de analise interna regular, a fim de garantir a manuteng&o do seu carater

exaustivo e o proporcionado a natureza, escala e complexidade das atividades da Entidade.

8 Em concordancia com o artigo 74 da diretiva 2013/36/UE.
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i. Uma parte em espécie, correspondente a 50% (cinquenta por cento) do valor total da
componente variavel, paga em instrumentos.

13.3.2. A parte em espécie consiste em instrumento, com as carateristicas previstas na lei, regulamentos,
orientagdes e demais normativos aplicaveis. O instrumento € avaliado por referéncia a data da
atribuicdo da remuneracao variavel ou a data da sua emissao, se posterior.

13.3.3. A parte em espécie da remuneragao variavel fica sujeita a um periodo de retengdo de um ano
apos a data da aquisi¢do do direito?, ndo podendo ser transmitida ou onerada.

13.3.4. Para Colaboradores cuja remuneragao variavel, anual, exceda o equivalente a 30.000 EUR"° ou
represente mais do que um tergo da remuneracéo total anual dos proprios, a parte correspondente
a 50% da remuneracgao variavel (que integra uma componente em numerario correspondente a
50% e uma componente em espécie igualmente de 50%) fica sujeita a um periodo de diferimento
de 4 anos, exceto no que diz respeito aos titulares de cargos de direcao de topo e aos membros
dos 6rgaos de administragao, cujo periodo de diferimento € de 5 anos.

13.3.5. Nos casos em que o valor da remuneragdo variavel constitua um montante particularmente
elevado, a componente variavel da remuneragao fica sujeita ao Periodo de Diferimento,
relativamente a 60% do respetivo valor.

13.3.6. Entende-se por “montante particularmente elevado”, as remuneracgdes totais anuais, iguais ou
superiores, ao valor, para o efeito, comunicado anualmente pela fungdo de recursos humanos da
CGD, apurado com base no método definido na Politica Corporativa do Grupo CGD.

13.3.7. O direito ao pagamento da componente variavel da remuneracédo sujeita a diferimento sera
atribuido numa base proporcional ao longo do periodo de diferimento.

13.3.8. A aquisi¢do do direito sobre a primeira porgao diferida apenas ocorre 12 meses apos a Data de

Atribuigao.

13.4. Mecanismos de Redug¢éo e Reversdo
13.4.1. Entende-se por mecanismo de redugdo (malus) o regime através do qual a instituicao, em
determinado periodo, reduz o montante total da remuneragéo variavel que tenha sido atribuido
previamente e objeto de diferimento, cujo pagamento ainda ndo constituia um direito adquirido.
Esta redugao apenas se aplica ao pagamento da parte referente ao periodo sob analise. A redugao

aplica-se as componentes variaveis, em espécie e numerario, durante o periodo de diferimento.

9 Data na qual o Colaborador se torna o proprietario legal da remuneragao variavel atribuida, independentemente do
instrumento utilizado para o pagamento ou de o pagamento estar ou ndo sujeito a periodos de retencédo adicionais ou

a mecanismos de reversao.

10 Para esse efeito, devera ser considerado o cambio vigente & data de referéncia da atribuicdo da remuneragao

variavel.
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O mecanismo de reducéo é aplicado em caso de incumprimento de qualquer critério presente na
Condigao de Redugao.""

13.4.2. Entende-se por mecanismo de reversao (c/lawback) o regime através do qual a instituicéo reverte
um montante da remuneragdo variavel em espécie, cujo pagamento ja constitui um direito
adquirido, durante o periodo de retengao.

O mecanismo de reversao é aplicado em caso de incumprimento de qualquer critério presente na
Condigao de Reversao.2

13.4.3. Os critérios de risco utilizados no momento da atribuicdo da remuneragao variavel, conforme
referido nos pontos 11.2.1 e 12.2., especializam, ao nivel da unidade de negdcio ou da institui¢ao,
a apeténcia pelo risco do BI.

Neste contexto, compete a fungao de gestao de risco, tendo por base a continua monitorizagéo
da evolugao do perfil de risco do Orgao de Administragdo, identificar os eventos que resultem em
perdas significativas para a instituicdo ou unidade de negdcio e que sejam responsabilidade direta
de Titulares de Fungdes Relevantes, assegurando a ligacao entre a Avaliagdo de Desempenho
inicial e o ajustamento do risco ex-post.

Os demais critérios presentes no paragrafo 296 da EBA/GL/2021/04 sao considerados pela fungao
de compliance ou pela fungéo de recursos humanos, conforme enquadraveis nas respetivas areas
de atuagéo.

13.4.4. A componente variavel da remuneragéo podera ser sujeita a mecanismos de reducéo ou reversao,
conforme as Condigbes de Redugdo e de Reversédo sejam ou nao integralmente verificadas. A
aplicacdo ou nao destes mecanismos € deliberada pelo Conselho de Administracdo, apos
apreciagdo da Comissdo Executiva e da CNAR do BI, sob proposta da fungédo de recursos
humanos e tendo em consideragdo pareceres emitidos pelas fungbes gestdo de risco e
compliance. De forma a ser salvaguardada a coeréncia corporativa nesta matéria, os pareceres
deveréo ser objeto de comunicagao aos responsaveis pelas correspondentes fungdes de controlo.

13.4.5. ACNAR do Bl é responsavel por garantir a implementacéo dos mecanismos de redugéo e reversao.
Para a avaliagdo do cumprimento dos critérios em que assentam as Condigcdes de Ndo Redugdo
e de Nao Reversédo, devera ter-se em consideragdo a significancia e o grau de gravidade do
evento, ponderando para o efeito:

a) Impacto sobre os Clientes, Contrapartes e mercado;
b) Impacto na relagdo com outras partes interessadas, incluindo acionistas, Colaboradores,

credores, clientes e reguladores.

11 Consulta de exemplos de eventos que conduzem ao mecanismo de redugéo no art.14.4.5.

12 Consulta de exemplos de eventos que conduzem ao mecanismo de reverséo no art.14.4.5.

28

Banco Interatlantico, S.A.

Grupo CGD



POLITICA DE REMUNERACAO DOS COLABORADORES DO Bl

c) O custo das multas e outras a¢des regulatodrias;
d) Perdas financeiras direta ou indiretamente originadas pelo evento;
e) Dano a reputagéo.

13.4.6. Os Titulares de Fungbes Relevantes ndo podem transferir os riscos de redugdo da remuneragao
variavel para outra Entidade através da utilizagdo de mecanismos de cobertura de riscos ou de
certos tipos de seguros tendentes a atenuar os efeitos de alinhamento pelo risco inerente as
modalidades e componentes que compdem a sua remuneragdo, nem, bem assim, através do
pagamento da componente variavel da remuneragao por intermédio de entidades instrumentais
ou outros métodos que possam configurar uma evasdo ao cumprimento rigoroso das regras em
vigor.

13.4.7. Os Titulares de Funcgbes Relevantes cuja remuneragdo variavel seja sujeita a diferimento e
pagamento em espécie, mediante uma declaragdo assumem o compromisso voluntario de néo
utilizagéo de seguros ou estratégias de cobertura de riscos pessoais com o objetivo de atenuar os
efeitos do ajustamento pelo risco.

13.4.8. Cumpre a funcdo de recursos humanos, recolher as declaragdes referidas no ponto anterior.
Compete a fungao de auditoria interna realizar inspegdes aleatérias regulares, da conformidade
da declaragéo no que respeita as contas de registo de valores mobiliarios internas. As verificagdes
aleatdrias incluem, as contas de registo de valores mobiliarios internas de membros da Comissao

Executiva e de Titulares de Fungdes Relevantes.

13.5. Aquisicdo de Remuneragéo Variavel
13.5.1. A Condicdo de Redugé@o e a Condicdo de Reversdo consideram-se verificadas quando forem
cumpridos, cumulativamente os seguintes critérios:

a) A variagdo negativa da situagao liquida do Bl em 31 de dezembro de cada ano do periodo
de diferimento por referéncia a situagao liquida do Bl em 31 de dezembro do ano cujo
desempenho é remunerado. A situagéo liquida do Bl sera apurada de acordo com as
contas auditadas relativas ao respetivo exercicio, devendo ser efetuados os ajustamentos
necessarios (designadamente para corregao de alteragdes de politica contabilistica ou
dos efeitos decorrentes de eventuais aumentos ou redugdes de capital ou distribuigbes
de reservas ou dividendos), de modo a que as situagbes liquidas referidas sejam
comparaveis;

b) O ndo cumprimento, quando aplicavel, dos valores limites (“breach of limit’) definidos no
RAS para os indicadores de solvéncia (racio de capital total - BCV) e de liquidez (Liquidity

Coverage Ratio - LCR);
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c) A existéncia de outros sinais de uma quebra significativa posterior no desempenho
financeiro do Bl, nomeadamente situagdes em que os indicadores acima estejam ainda
em zona de tolerancia, mas em degradacao clara para quebra do limite;

d) A existéncia de aumentos significativos nos requisitos de fundos préprios econémicos ou
regulamentares do Bl, ndo decorrentes da prossecucdo da atividade no quadro de
apeténcia ao risco definido e do orgamento aprovado;

e) A participacdo ou responsabilidade por uma atuagdo que resultou em perdas
significativas para o Bl ou para o Grupo CGD;

f) Ainexisténcia de provas de ma conduta ou erro grave do Colaborador;

g) A inexisténcia de indicadores de uma quebra significativa posterior no desempenho
financeiro do BI;

h) A existéncia de dados que permitam concluir em que OE o Colaborador identificado se
encontra afeto, sofreu uma falha significativa ao nivel da gestao de risco;

i) A aplicagéo de sanc¢des regulamentares para as quais tenha contribuido a conduta do
Colaborador identificado;

j) Caso, em consequéncia do processo de reavaliagdo anual da adequacgéo, se considere
que o Colaborador deixou de ser adequado ao exercicio das fungdes, nomeadamente
pela perda de idoneidade;

k) Existéncia de sang¢des disciplinares no ano em analise e no ano corrente.

13.6. Dever de documentacéo e conservacgéo para documentos de Titulares de Fungdes Relevantes
13.6.1. Os documentos que corporizam os temas relacionados com Titulares de Funcdes Relevantes sao
conservados pelo prazo de 10 anos a contar da data da sua divulgagdo publica em suporte

duradouro, que permite a sua reprodugéo fiel e integral.

14. FUNGCOES DE CONTROLO

14.1. O nivel remuneratério dos Colaboradores com fungdes de controlo deve permitir contratar Colaboradores
qualificados e experientes para o desempenho destas fungbes. A remuneragao das fun¢des de controlo
€ predominantemente fixa, de modo a refletir a natureza das suas responsabilidades, pelo que o valor da
componente variavel da remuneragéo nao pode exceder 50% da remuneragéo fixa.

14.2. A definicdo do racio acima identificado é realizada em simultaneo com a reviséo da Politica de Grupo

CGD, numa periodicidade anual, pela CNAR do BI.

30

Banco Interatlantico, S.A.
Grupo CGD



14.3.

14.4

14.5.

14.6.

14.7.

15.

POLITICA DE REMUNERACAO DOS COLABORADORES DO Bl

A atribuicdo da remuneragao variavel dos Colaboradores que exergcam fungdes de controlo é fixada com
base na Avaliagdo de Desempenho e cumprimento de objetivos ndo dependentes, direta ou

indiretamente, de indicadores de negdécio e desempenho das unidades de estrutura que supervisionam.'3

. Para efeitos da atribuicdo da remuneracgao variavel, é tida em consideragéo a avaliagao dos responsaveis

pelas fungdes de controlo locais, realizada pelos responsaveis das fungdes de controlo da CGD.

A remuneracao dos responsaveis pelas fungdes de controlo é supervisionada diretamente pela CNAR do
Bl, a qual formula recomendagdes sobre as componentes de remuneragéo e os montantes a pagar.
Pode ser ponderada a atribuicdo de uma componente fixa mais elevada para as fungdes de controlo, que
permita a definicdo de um racio significativamente mais baixo entre as componentes fixa e variavel da
remuneracao atribuida aos Colaboradores que exercem estas fungdes, em comparagdo com as unidades

de negdcio que estas controlam.

Os critérios utilizados para avaliar o desempenho e os riscos, e determinar a remuneracgao variavel dos
Colaboradores que exercem fungdes de controlo € baseada, principalmente, nos objetivos da respetiva

fungéo de controlo, podendo igualmente basear-se, em certa medida, no desempenho global da Entidade.

INDEMNIZACOES POR CESSAGAO DE FUNCOES E COMPENSACAO POR

CESSAGAO ANTECIPADA DE CONTRATOS DE TRABALHO ANTERIORES

15.1.

15.2.

15.3.

Nao sdo pagas nem sao devidas quaisquer indemnizagdes ou pagamentos relativamente a cessacéo de
fungbes, excetuadas as situagdes legalmente previstas ou resultantes de normativo interno especifico,
que regule rescisdes por mutuo acordo, o qual deve garantir a definigdo dos montantes maximos e
respectivos critérios para determinagao dos mesmos. No entanto, mantém-se o direito a aquisi¢cdo da
remuneracao variavel diferida e a remuneragdo em espécie retida, atribuida durante o exercicio das
funcdes, sem prejuizo da respetiva sujeicdo aos mecanismos de redugéo ou reversao.

A remuneragao variavel garantida visando a compensacgao de qualquer novo Colaborador pela cessagao
do exercicio de fungbes anteriores tem carater excecional e sé pode vigorar caso a base de capital seja
solida e forte e tendo em consideragéo os seus interesses de longo prazo, incluindo a aplicagdo das
regras relativas a diferimento, a reten¢do, a pagamento sob a forma de instrumentos e ao mecanismo de
reversao. Esta remuneragao é atribuida no maximo durante o primeiro ano de atividade.

Os pagamentos relacionados com a rescisao antecipada de um contrato tém de refletir o desempenho

verificado ao longo do tempo e ndo recompensar o insucesso ou as faltas cometidas.

13 Os critérios de desempenho das fungdes de controlo encontram-se detalhados em Documento Auténomo de Calculo

da Remuneragao Variavel.
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16. BENEFICIOS DISCRICIONARIOS DE PENSAO

16.1. Nao sao atribuidos beneficios discricionarios de pensao aos Colaboradores do BI.

17. DEVER DE DOCUMENTAGAO E CONSERVAGAO

17.1. Os documentos que corporizam a Politica de Remuneragéo sao conservados pelo prazo de 5 anos, a
contar da sua divulgagao publica, em suporte duradouro que permita a sua reproducgao fiel e integral.

17.2. Estéo abrangidos no numero anterior, sendo conservados pela instituicdo, os documentos relativos ao
processo de decisdo, tais como minutas das reunides pertinentes, relatérios e outros documentos
relevantes, bem como a fundamentagao subjacente a definicdo da Politica de Remuneracgao.

17.3. As alteragbes a Politica de Remuneragéo séo igualmente documentadas, tendo de ficar registadas as
respectivas alteragbes, data e justificagdo das mesmas, observando-se, quanto a sua conservagao, o

prazo determinado no ponto 17.1.
18. DEVER DE DIVULGACAO

A presente Politica de Remuneragéo é divulgada no sitio da internet do Banco Interatlantico (disponivel em

www.bi.cv), estando acessivel para consulta por qualquer interessado.
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