POLITICA DE REMUNERACOES DOS MEMBROS DOS ORGAOS DE
ADMINISTRACAO E DE FISCALIZACAO DA
AEGON SANTANDER PORTUGAL NAO VIDA - COMPANHIA DE SEGUROS, SA.

Nos termos estatutarios, inexistindo Comissdo de Remuneracgdes, compete & Assembleia Geral da
AEGON SANTANDER PORTUGAL NAO VIDA, Companhia de Seguros, S.A. (a
"Sociedade" deliberar sobre as remunera¢Ges dos membros dos 6rgaos de administracdo e de
fiscalizagéo.

Nos termos e para os efeitos do disposto no artigo 2.°, n.° 1, da Lei n.° 28/2009, de 19 de Junho
e da Norma Regulamentar do Instituto de Seguros de Portugal n.° 5/2010-R, de 1 de Abril (Diario
da Repulblica, T Série, de 13 de Abril de 2010), em face da inexisténcia de Comissdo de
Remuneracdes é dever do Conselho de Administracdo submeter, anualmente, & apreciacao e
aprovacdo da Assembleia Geral declaracdo sobre politica de remuneracdo dos membros do
Conselho de Administracdo e do Conselho Fiscal da Sociedade, ndo tendo na definicao da referida
politica de remunerages sido utilizados servicos de Consultores Externos.

I. Principios Orientadores da Politica de Remuneragéo.

Em conformidade com o exposto, 0s principios gerais orientadores da fixacdo das remuneracdes
s80 0s seguintes:

a) Simplicidade, clareza, transparéncia, alinhados com a cultura da Sociedade;

b) Consisténcia com uma gestéo e controlo de risco eficaz para evitar a exposi¢do excessiva
ao risco e os conflitos de interesses, por um lado, e procurando a coeréncia com 0s objectivos,
valores e interesses de longo prazo da Sociedade e seus colaboradores, assim como dos interesses
dos seus clientes e investidores, por outro;

C) Competitividade, tendo em consideracao as praticas do mercado e equidade, sendo que a
pratica remuneratdria assenta em critérios uniformes, consistentes, justos e equilibrados;

d) Alinhamento com as melhores praticas e tendéncias recentes no sector segurador e
financeiro, a nivel nacional e internacional, com o objectivo Ultimo de desincentivar a exposi¢éo
a riscos excessivos e promover a continuidade e sustentabilidade dos desempenhos e resultados
positivos, nomeadamente: i) a criacdo de limites maximos para as componentes da Remuneragéo
que devem ser equilibradas entre si; ii) o diferimento no tempo de uma parcela da Remuneracéo
Variavel;

e) Apuramento da Remuneracdo Variavel individual considerando a avaliagdo do
desempenho respectivo (em termos quantitativos e qualitativos), de acordo com as funcdes e o
nivel de responsabilidade, assim como dos resultados da Sociedade, também por comparagéo com
outras entidades internacionais do sector.

f) Sujeicdo da cessacdo antecipada de contratos ao regime legal vigente em cada momento;
0) Inexisténcia de seguros de remuneracdo ou de outros mecanismos de cobertura de risco
tendentes a atenuar os efeitos de alinhamento pelo risco inerentes as modalidades de remuneragéo
adoptadas.



I1. Componentes da Politica de Remuneracéo

De acordo com 0s principios antecedentes, assume-se 0 seguinte:

a) A Politica de RemuneragGes dos titulares dos érgaos sociais enquadra-se nas directrizes
que foram formuladas de acordo com as melhores préaticas existentes no sector;

b) O administrador responsével pela gestdo corrente da sociedade, nos termos do nimero 3
do artigo 407 do Cdodigo das Sociedades Comerciais, € avaliado pelo Presidente do Conselho de
Administracdo da Sociedade;

C) Os administradores ndo executivos ndo auferem qualquer remuneracdo na Sociedade, o
que inclui o Presidente do Conselho de Administragdo, ndo sendo objeto de avaliagdo especifica
pelo exercicio dessas funcoes;

d) Os membros do 6érgdo de fiscalizagdo apenas auferem Remuneracédo Fixa, acordada com
cada um dos membros devendo contudo ser assegurado que tais remuneragfes se encontram em
linha com o negdcio em Portugal ;

e) Independentemente de as condi¢des de apuramento e pagamento da remuneracao variavel
a tornarem de valor final indeterminado e de pagamento eventual, ndo sendo assim possivel
predeterminar a proporcdo entre as componentes fixas e varidveis da remuneragdo, o racio
méaximo entre o valor de todas as componentes da remuneracdo variavel e o valor total da
remuneracdo fixa ndo pode, em qualquer circunstancia, ser superior a 200%.

1. Remuneracéo Fixa Anual
a) A Remuneracdo Fixa é paga 14 vezes por ano;

b) A Remuneracdo Fixa Anual dos administradores é determinada tendo em conta a
avaliacdo de desempenho e as referéncias do mercado, salvaguardadas as diferentes
especificidades e dimensdes;

C) A Remuneragéo Fixa dos administradores tem os limites que forem fixados anualmente,
ndo devendo representar, usna parcela inferior a 45% da Remuneracdo Total Anual.

2. Remuneracéo Variavel

a) A remuneracdo dos administradores comporta igualmente uma componente variavel, de
atribuicdo ndo garantida, sendo a componente plurianual da remuneracdo sujeita a diferimento
parcial do respetivo pagamento, por um periodo de 3 anos, visando o equilibrio entre o curto e o
médio prazo;

b) Tendo presente o definido no ponto I, alinea ), a remuneracao variavel é adequadamente
equilibrada face a remuneracéo fixa;

C) De forma a objetivar e tornar mais transparente o processo de determinacdo da
remuneracdo variavel, esta tem em conta 0s objetivos quantitativos e qualitativos da Sociedade,
bem como os respetivos indicadores previstos no Business Plan Anual e Trianual.



d) A ponderacdo da consecucdo dos objetivos estratégicos definidos pela e para a Sociedade,
seja em termos absolutos, seja por comparacdo com outras entidades do sector, para efeitos de
fixagdo da remuneracéo variavel, permite promover um adequado alinhamento com os interesses
de médio e longo prazo da Sociedade e dos seus accionistas;

e) No caso de serem imputados a Sociedade, por accionistas ou por terceiros,
responsabilidade por atos de gestdo, a remuneracdo varidvel podera, mediante decisdo dos
accionistas, ser suspensa até ao apuramento de tais pretensées e, no caso de serem consideradas
procedentes, ndo sera atribuida a respetiva remuneracdo enquanto ndo estiverem liquidados tais
danos.

2.1. Remuneracdo Variavel Anual

a) Como elemento da remuneracdo variavel, estabelece-se um prémio de desempenho da
Empresa, vinculado a objetivos, dependente de avaliacdo anual

b) A determinacdo do valor do prémio de desempenho tem por base 0s seguintes critérios:
i)desempenho individual tendo em conta os resultados quantitativos individuais
alcancados,

ii) resultados financeiros (P&L) e Valor de Novo Negocio (VNB) no fecho do exercicio
relevante e

iii)iii) factores de risco;

C) O valor do prémio de desempenho base é definido anualmente e destina-se a
compensar a consecucao de resultados anuais e o desempenho individual. Anualmente, o
valor do prémio de desempenho pode variar entre 0% e 150% do valor do prémio atribuido
no ano anterior, em acordo com o grau de cumprimento dos objetivos definidos para este
ano.

d) O pagamento do prémio de desempenho terd lugar apds o encerramento do
exercicio de cada ano e encontra-se condicionado a permanéncia na Sociedade durante
0 periodo estabelecido.

2.2. Remuneracao Variavel Plurianual

a) Como elemento da remuneracdo variavel plurianual, a Sociedade establece um
Incentivo de Longo Prazo individual (IPL), sendo este determinado pela aplicacdo de uma
percentagem, que podera ir até 20%, da soma do salario anual bruto dos 3 anos de
referéncia para o calculo da remuneracdo variavel plurianual.

b) O pagamento da remuneracdo plurianual estard sujeito ao cumprimento global de
100% dos resultados financeiros e criagdo de Valor de Novo Negocio no fecho do periodo
de referéncia.

C) O pagamento da remuneracéo plurianual estara sujeito ao cumprimento global de 100%
dos or¢camentos de P&L e VNB do Plano Estratégico.



d) A atribuicdo do ILP ndo podera em nenhuma circunstancia implicar que as
componentes variaveis da remuneracao sejam superiores a 200% da componente fixa da
remuneracao.

e) A entrega do Incentivo de Longo Prazo individual fica ainda sujeita & verificacdo da
permanéncia na Empresa durante o dado periodo estabelecido;

I11. B eneficios

O administrador responsavel pela gestdo corrente da sociedade com contrato de trabalho
com a Sociedade e ndo obstante a suspensdo do referido contrato, beneficia de seguro de
salde e das vantagens resultantes da regulamentacdo colectiva aplicavel aos trabalhadores
da Sociedade.

IV. Aspectos complementares

Atento o disposto no nimero 5. do artigo 403.° do Codigo das Sociedades Comerciais, ndo
estdo definidas nem se propde introduzir limitacGes estatutirias a indemnizagcdo por
cessacdo antecipada de fungbes dos titulares de érgaos sociais.

Em caso de destituicdo sem justa causa ou cessacédo por acordo resultante de um inadequado
desempenho do membro do Conselho de Administracdo, ndo sera paga em resultado dessa
destituicdo ou cessacdo, qualquer compensacdo ao membro do Conselho de Administragéo
destituido ou cessante.

V.  Cumprimento das recomendagdes sobre politicas de remuneracdo definidas pela
Autoridade de Supervisao de Seguros e Fundos de Pensdes

A politica de remuneracdo dos membros dos 6rgdos de administracéo e de fiscalizagdo da
Sociedade esta na sua globalidade em linha com os principios insitos no capitulo | da
Circular n® 6/2010, emitida pela Autoridade de Supervisédo de Seguros e Fundos de Pensdes,
pautando-se pela simplicidade, transparéncia e adequacao aos objectivos de médio e longo
prazo da AEGON SANTANDER PORTUGAL NAO VIDA.

Desta forma, a determinacdo da remuneracao total dos membros daqueles 6rgdos, composta
por uma parte fixa e uma parte variavel, bem como a articulacdo destas duas componentes,
tal como explicitado na presente Declaracdo, permitem concluir pela adopg¢do, na
generalidade, das recomendacgdes constantes do Capitulo I1V. da referida Circular, a qual
constitui manifestamente o seu ndcleo base.

Lisboa, Novembro de 2017



