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1. OBJETIVOS DA POLITICA

O presente documento tem como objetivos:

Definir as regras e linhas orientadoras da Politica de Remuneragdo dos
Colaboradores do Grupo Fidelidade em Portugal, doravante a “Politica”;

Estabelecer o conjunto de principios e procedimentos destinados a fixar os
critérios, a periodicidade e os responsdveis pela avaliacdo do desempenho dos
Colaboradores das Empresas do Grupo Fidelidade em Portugal, bem como a
forma, a estrutura e as condi¢gdes de pagamento da remuneragdo a esses
Colaboradores, incluindo a decorrente do processo de avaliagdo de
desempenho;

Garantir a consisténcia com uma gestao e controlo de riscos eficaz que evite uma
excessiva exposicao ao risco, que evite potenciais conflitos de interesses e que
seja coerente com os objetivos, valores e interesses a longo prazo das empresas
do Grupo, designadamente com as perspetivas de crescimento e rendibilidade
sustentdveis e a protecdo dos interesses dos tomadores de seguros, segurados e
beneficiarios;

Identificar e comunicar os processos de aprovacao formal, divulgacdo e avaliacao
da Politica, bem como identificar os intervenientes nestes processos e as
respetivas responsabilidades;

Identificar os critérios considerados na construcdo do pacote retributivo total,
alinhado com as tendéncias de mercado, em particular com os peers do Grupo
Fidelidade em Portugal;

Descrever a composicdao do pacote retributivo total, constituido por uma
componente fixa ajustada as funcdes e responsabilidades de cada Colaborador
e uma componente variavel, condicionada pelo desempenho individual e
organizacional, de acordo com o cumprimento de objetivos concretos e
alinhados com a estratégia do Grupo;

Identificar os critérios que permitem garantir o equilibrio das componentes do
pacote retributivo total, nomeadamente a adequada propor¢ao entre a
remuneracao fixa e a remuneracao variavel;

Identificar os critérios de enquadramento dos Colaboradores nas estruturas
retributivas internas do Grupo Fidelidade em Portugal, nomeadamente o
processo de enquadramento dos Colaboradores nas bandas salariais
internamente definidas;

Identificar as regras aplicaveis aos processos de progressao salarial e promoc¢ao
salarial;

FIDELIDADE DMULTICARE (Q)uw FIDELISADE FIDELISADE G E P PSifice FIDELIDADE FIDELIDADERe

SERVICE
ASSISTANCE b SOCIEDADE GESTORA



e Darcumprimento as obrigacdes legais e regulamentares que resultam do Regime
Juridico de Acesso e Exercicio da Atividade Seguradora, aprovado pela Lei n.2
147/2015, de 9 de setembro, do artigo 275.2 do Regulamento Delegado 2015/35,
de 10 de outubro de 2014, e da Norma Regulamentar n.2 4/2022, de 26 de abril,
emitida pela Autoridade de Supervisdo de Seguros e Fundos de Pensdes (“ASF”),
bem como outras disposi¢cdes legais ou normativas que sejam aplicaveis;

2. DEFINICAO, APROVACAO, REVISAO, AVALIACAO E ATUALIZAGCAO DA PoLiTICA

A definicdo e aprovag¢dao da presente Politica é da responsabilidade da Comissdo
Executiva da Fidelidade, por si e em representa¢do das Empresas do Grupo Fidelidade
em Portugal, com o apoio da Comissao de Remunerac¢ao, da DPE e de outras Dire¢des
do Grupo Fidelidade cujo contributo seja necessario.

Na definicdo e elaboracdo da presente Politica ndo foram utilizados os servicos de
Consultores Externos.

A Comissdo de Remunera¢des tem um mandato de 3 anos e é constituido pelos
membros em cada momento em exercicio de fungdes.

A presente Politica é revista anualmente, de forma a verificar a sua aplicacdo efetiva e a
garantir a sua adequacdo, em especial as necessidades de negdcio do Grupo,
considerando, entre outros aspetos, os objetivos consagrados no plano de negdcios do
Grupo Fidelidade em matéria de sustentabilidade relacionados com riscos ambientais,
sociais e de governag¢ao, bem como a manutencdo da competitividade externa e
equidade interna retributivas.

A implementacao e funcionamento da presente Politica sera objeto de avaliagao anual,
tendo em vista a verificacdo do seu cumprimento e das praticas de remuneracao.

O processo de revisdo e avaliacdo é da responsabilidade da Comissdo de Remuneracdes
com o apoio das Direcoes do Grupo Fidelidade cujo contributo seja necessario.

Quaisquer alteracGes a presente Politica carecem de aprovacdo pela Comissao Executiva
da Fidelidade, por si e em representacdo das Empresas do Grupo Fidelidade em
Portugal, sendo posteriormente comunicadas aos Colaboradores através da intranet
corporativa.

3. PoLiTICA DE REMUNERAGCAO DOS COLABORADORES DO GRUPO FIDELIDADE EM
PORTUGAL

3.1. AmBiTO

Esta Politica aplica-se a todos os Colaboradores que tenham contrato de trabalho por
tempo indeterminado celebrado e em vigor com alguma das Empresas do Grupo
Fidelidade em Portugal, salvo no que toca a remuneracao que lhes possa ser devida

FIDELIDADE DMULTICARE (Q)uw FIDELISADE FIDELISADE G E P PSifice FIDELIDADE FIDELIDADERe

SERVICE
ssssssss b SOCIEDADE GESTORA



como contrapartida do exercicio de funcées de administracdo em alguma dessas
empresas.

Aos membros dos drgdos de administracdo e fiscalizacdo é aplicdvel uma Politica de
Remuneracdes especifica.

As empresas consideradas como Empresas do Grupo Fidelidade em Portugal para
efeitos de aplicacdo da presente Politica sdo as empresas de seguros e resseguros que
sejam filiais da Fidelidade — Companhia de Seguros, S.A. em Portugal, bem como as
empresas ndo seguradoras ou resseguradoras que sejam filiais da mesma em Portugal,
salvo as empresas que integram o Grupo Luz Saude, e que pretendam aplicar a presente
Politica aos seus Colaboradores.

Na presente data, as empresas do Grupo Fidelidade as quais se aplica esta Politica sdo
as seguintes:

e CETRA — Centro Técnico de Reparacdo Automovel, S.A.;

e Fidelidade — Companhia de Seguros, S.A.

e Fidelidade Re - Companhia de Resseguros, S.A.

e Fidelidade Assisténcia — Companhia de Seguros, S.A.;

e Fidelidade — Servicos de Assisténcia, S.A.;

e Fidelidade — Property Europe, S.A.;

e Fidelidade — Sociedade Gestora de Organismos de Investimento Coletivo, S.A;
e FIDI&D, S.A;

e GEP - Gestdo de Peritagens, S.A.;

e Multicare — Seguros de Saude, S.A,;

e Via Directa — Companhia de Seguros, S.A.;

No ambito do Grupo, a presente Politica pretende garantir uma coeréncia global das
politicas de remuneracdo, assegurando que todas as Empresas do Grupo Fidelidade
cumprem os requisitos legais que lhes sdo aplicaveis e gerem os riscos relevantes a nivel
do grupo relacionados com questdes de remuneracgao.

3.2. IDENTIFICACAO DE TITULARES DE FUNCOES RELEVANTES DAS EMPRESAS DO GRUPO
FIDELIDADE

Para efeitos da presente Politica, sdo considerados “Titulares de Funcdes Relevantes”
das empresas de seguros e de resseguros do Grupo Fidelidade em Portugal:

e Os membros da Direcdao de Topo que, reportando diretamente ao drgao de
administracdo, sejam responsaveis pelo processo de tomada de decisdo a alto
7
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nivel e pela aplicacdo das estratégias definidas e das politicas aprovadas pelo
6rgdo de administracao;

e As pessoas que sdo responsaveis por fungdes-chave ou exercem funcdes-chave;

e As pessoas cujas atividades profissionais tém um impacto relevante no perfil de
risco das empresas, em virtude de possuirem um acesso regular a informacao
privilegiada e de participarem nas decisGes sobre a gestdo e estratégia das
mesmas;

e As pessoas cujas atividades profissionais nao tém individualmente um impacto
significativo no perfil de risco das empresas, mas em que a dimensao global das
respetivas atividades podera té-lo.

A DPE elabora a proposta de identificacdo de Titulares de Fungbes Relevantes no ambito
do “Procedimento de identificacdo de Colaboradores cujas atividades profissionais tém
impacto relevante no perfil de risco do Grupo Fidelidade”, sendo responsabilidade da
mesma Direcdo o devido registo interno e a sua comunicacdo aos respetivos
Colaboradores.

3.3. REMUNERACAO FIXA

As linhas orientadoras para a gestdao da componente de remuneracao fixa sdo descritas
abaixo, bem como a sua interligagdo com outros instrumentos internos de gestdao de
pessoas, como, por exemplo, os Instrumentos de Regulamentagao Coletiva de Trabalho
(“IRCT”) em cada momento em vigor que sejam aplicdveis e o modelo de fungdes
aplicavel a determinadas Empresas do Grupo Fidelidade em Portugal.

3.3.1. JoB FAMILY MIODEL

O Job Family Model (“JFM”) é o Modelo de Fungdes aplicavel as Empresas do Grupo
Fidelidade em Portugal que o adotaram?, tendo sido desenvolvido com a ambicdo de
promover o alinhamento com os objetivos do Grupo e clarificar o enquadramento
funcional para cada funcdo dentro da Organizacao.

Na construcdo do modelo, foram considerados os seguintes principios orientadores:

e Foco na fungdo, e ndo na pessoa — Definicdo das funcdes e do seu
posicionamento na matriz funcional, de acordo com o que de facto a funcdo
representa e ndo com base nos perfis dos potenciais titulares.

1 As empresas do Grupo Fidelidade em Portugal que adotaram este Modelo de Fung&es s&o a Fidelidade — Companhia
de Seguros, S.A., Fidelidade — Property Europe, S.A., Via Directa — Companhia de Seguros, S.A., Multicare — Seguros
de Saude, S.A., CETRA — Centro Técnico de Reparagdo Automovel, S.A., GEP — Gestdo de Peritagens, S.A., FID I&D,
S.A., Fidelidade Assisténcia — Companhia de Seguros, S.A. e Fidelidade — Servigos de Assisténcia, S.A.
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e Fquidade — Garantia da equidade de posicionamento das funcdes nos diferentes
grupos organizacionais, tendo em conta o seu nivel de responsabilidade,
autonomia e impacto nos resultados.

e [dgica de futuro — Integracdo de novas funcbes e responsabilidades para
responder a desafios estratégicos.

e Simplificagdo — Garantia de uma estrutura e de um racional de agregacao e de
posicionamento funcionais semelhantes, permitindo uma facil leitura e
atualizagao do modelo.

e Nomenclatura diferenciada — Atribuicao de nome técnico a fungdo que respeita
as regras de nomenclatura definidas no modelo, distinguindo-se do brand (nome
pelo qual a fungdo é reconhecida externamente).

O JFM constitui o instrumento de base para a gestao de pessoas, sendo o pilar para a
implementacao de processos como modelos de carreiras, atra¢ao de talento, promogao
e progressdao profissional, entre outros. Relaciona-se também com a gestdo da
retribuicdo no Grupo, uma vez que as linhas orientadoras para a definicdo dos pacotes
retributivos se interligam com as funcdes e grupos organizacionais definidos no Grupo.
O desenvolvimento e atualizacdo deste modelo é da responsabilidade do Departamento
de Talento e Desenvolvimento da DPE, com valida¢cdo de Comité Técnico de Fungdes,
constituido para o efeito.

3.3.2. DESENVOLVIMENTO DO SISTEMA DE BANDAS SALARIAIS

De forma a garantir um sistema de gestao da retribuicdo que assegure a adequagao do
pacote retributivo as especificidades de cada fungao, foi desenvolvido um sistema de
bandas salariais interno para as empresas abrangidas pelo Job Family Model. Este
sistema de bandas assenta nos seguintes principios chave:

e Recompensar de acordo com a fungdo — As bandas foram desenvolvidas de forma
a garantir que o pacote retributivo se adeque as especificidades de cada funcgao,
tendo em consideragdo o seu conteudo funcional. Pretende-se recompensar
fungbes compardveis de acordo com os mesmos critérios.

e Garantir a equidade interna — Assegurar a adequada gestdo dos pacotes
retributivos no Grupo Fidelidade em Portugal, que respeite critérios transversais
ao Grupo, em igualdade de tratamento e enquadramento.

e Garantir a competitividade externa — Pretende assegurar que os pacotes
retributivos sdo competitivos em relacdo as praticas retributivas do mercado.

Tendo por base o JFM, todas as fun¢Bes foram analisadas em Comité de Funcgdes, e do
resultado deste exercicio, efetuado de acordo com metodologias de referéncia no
mercado, resultou a definicdo da matriz funcional do Grupo, na qual as funcdes foram
agrupadas em familias e subfamilias funcionais, em diferentes grupos organizacionais.
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Com base neste exercicio, foi desenvolvido um sistema de bandas salariais interno, que
permite definir intervalos retributivos.

3.3.3. BANDAS SALARIAIS DO GRUPO FIDELIDADE EM PORTUGAL

O sistema de bandas salariais do Grupo Fidelidade em Portugal é constituido por bandas
salariais, que correspondem a um intervalo salarial de referéncia (valores minimos,
médios e maximos).

Tendo em conta que as bandas estao alinhadas e respeitam os minimos definidos nos
IRCT aplicaveis em cada momento em vigor, quaisquer aumentos definidos nos referidos
IRCT terdao efeito nas bandas salariais das correspondentes Empresas do Grupo
Fidelidade em Portugal. Do mesmo modo, de forma a garantir o alinhamento e
competitividade externa face a praticas de mercado, o sistema de bandas salariais sera
revisto periodicamente mediante a andlise de informagao de referéncia de mercado
(nomeadamente, estudos salariais de referéncia).

Para além das revisdes referidas acima, as bandas salariais poderdo ser revistas sempre
gue necessario e mediante aprovacdo da Comissdo Executiva, sendo da
responsabilidade do Departamento de Talento e Desenvolvimento da DPE realizar essa
revisao.

3.3.4. MECANISMOS DE PROMOCAO SALARIAL INTERNA

Entende-se como «Promogdo Salarial Interna», no ambito da presente Politica, uma
alteracdo funcional que resulte numa alteragdo do Grupo Organizacional e/ou do Grupo
Salarial ao qual o Colaborador esta alocado, no ambito da matriz funcional do Grupo (o
gue podera coincidir, ou ndo, com uma promocao ao abrigo de IRCT, se aplicavel).

Como principios orientadores na andlise das situagdes decorrentes de uma Promogao
Salarial Interna consideram-se:

e Garantir o adequado enquadramento ao abrigo do IRCT, através da atribuicdo
do grupo organizacional, categoria profissional e grupo salarial correspondentes
a nova funcdo assumida (sempre que aplicavel);

e Garantir o adequado enquadramento no ambito da matriz funcional do Grupo,
através da alocacdo a fung¢do e grupo organizacional correspondentes a nova
funcdo assumida;

e Garantir o adequado enquadramento no ambito da presente Politica,
assegurando um posicionamento adequado relativamente a banda salarial
interna aplicavel a nova fungao assumida.

De forma a garantir um processo homogéneo e equitativo na Organizagao, todas as
situacOes de promocao serdo analisadas, aplicando-se os principios orientadores acima
descritos.
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3.3.5. MECANISMOS DE PROGRESSAO SALARIAL

Entende-se como «Progressdo Salarial» a evolucdo dentro da mesma fung¢do, com
consequente evolucdo na respetiva Banda Salarial. Desta forma, uma Progressao Salarial
ndo pressupde que exista uma alteracdo funcional que resulte numa alteracdo do Grupo
Organizacional e/ ou do Grupo Salarial.

A progressao salarial estd integrada no exercicio de revisao salarial periddico e em
movimentos salariais offcyle que sdo levados a cabo tendo em atenc¢do as linhas de
orientagdo existentes, toda a informacdo de performance e potencial dos
colaboradores.

O Departamento de Talento e Desenvolvimento juntamente com a equipa de HR
Business Coaching da DPE e respetivos responsaveis das Areas tomam a
responsabilidade pelo desenvolvimento e atualizacdo dos mecanismos de Promocgdo e
Progressao Salarial.

3.4. REMUNERACAO VARIAVEL

Como adiante se verd, o pacote retributivo total das Empresas do Grupo Fidelidade, em
Portugal, considera, para além de uma remuneracao fixa, uma remuneracao variavel,
sempre que se encontrem verificadas as condi¢des para a sua atribuicao.

A remuneracdo variavel, para além de uma componente de curto prazo, pode ter, em
determinadas circunstancias, uma componente de longo prazo, sendo que, para os
colaboradores elegiveis para recebimento de ambas as componentes, o somatério da
remuneracdo variavel de curto prazo (“RVCP”) com a remuneragdo varidvel de longo
prazo (“RVLP”) podera representar entre 23% e 43% da remuneracdo bruta total.

3.4.1. REMUNERACAO VARIAVEL DE CURTO PRAZO (“RVCP”) - AmBITO

No ambito do pacote retributivo total, as Empresas do Grupo Fidelidade em Portugal
consideram uma componente de remuneracdo varidvel de curto prazo, assente
maioritariamente numa Participacdo nos Lucros, quando existem resultados positivos
da empresa, ou num Prémio de Desempenho nas outras situacées, bem como num
Bdonus Comercial, que é apenas aplicavel aos Colaboradores que exercem funcgdes
comerciais na Fidelidade.

A deliberacao sobre a atribuicdo da retribuicdo variavel, bem como dos montantes a
disponibilizar sdo da responsabilidade da Comissdao Executiva, em funcdo do
atingimento dos resultados, da disponibilidade orcamental e da sustentabilidade da
instituicdo a luz da sua situacdo financeira.

Os critérios e regras a seguir na aplicacdo da remuneracdo varidvel de curto prazo estao
descritos nos respetivos Regulamentos partilhados na intranet do Grupo, a saber: o
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Regulamento do Prémio de Desempenho e o Regulamento do Bdénus Comercial,
respetivamente.

3.4.1.1. PREMIO DE DESEMPENHO

A atribuicdo do Prémio de Desempenho é condicionada pelos resultados globais da
empresa ou do Grupo, bem como, pelo desempenho individual e organizacional (do
Orgdo de Estrutura e da préprias Empresas do Grupo), de acordo com o cumprimento
de objetivos concretos, em alinhamento com a estratégia do Grupo e com o Manual do
Colaborador.

Esta componente da remuneragdo para os Titulares de Fungdes-Chave é determinada,
contrariamente ao que ocorre com a generalidade dos colaboradores, em fungdao dos
objetivos associados as respetivas fungdes e ndo por referéncia ao desempenho das
unidades operacionais e dreas em que se integram, independentemente do nimero de
empresas em que exercem fungdes.

A remuneracdo varidvel, apenas sera atribuida quando ndo constitua uma ameaca a
capacidade da empresa para manter uma base de fundos préprios adequada, podendo
ser revista em baixa caso ocorram eventos com impacto nas contas da empresa.

No que respeita aos Titulares de Funcdes Relevantes, a remuneracgao variavel pode ser
revista em baixa ou ndo atribuida em caso de deterioragdo relevante do desempenho
da empresa ou em caso de incumprimento ou risco de incumprimento do requisito de
capital de solvéncia pela empresa.

A definicdo do exercicio de avaliacdo de desempenho é da responsabilidade do
Departamento de Talento e Desenvolvimento da DPE, sendo a definicdo da avaliacao
individual de cada Colaborador da responsabilidade do Orgdo de Estrutura onde o
mesmo se insere. O processo de avaliacio de desempenho atende aos objetivos
definidos anualmente, que consideram critérios predeterminados e mensuraveis,
financeiros e nao financeiros de desempenho, os quais influenciam a ponderacdo da
remuneracao variavel a receber pelo Colaborador, sendo esses objetivos, bem como a
avaliacao, registados e disponibilizados no correspondente aplicativo e previamente
comunicados aos Colaboradores.

O referido Prémio é pago em dinheiro através do recibo de vencimento,
tendencialmente no primeiro quadrimestre do ano seguinte aquele a que se reporta,
podendo o colaborador optar, se assim o entender, por aplicar uma parte da
remuneracdo variavel sob a forma de aplicacdo monetaria no programa de beneficios
flexiveis anual, que atribui ao Colaborador a possibilidade de escolher determinadas
categorias de beneficios que estejam definidas como, por exemplo, aumento da
cobertura de seguros e contratacao de novos seguros.
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3.4.1.1.1. DEFINICAO DE TARGETS DO PREMIO DE DESEMPENHO

Os targets do Prémio de Desempenho sao definidos através de um exercicio de analise
gue considera os conteudos funcionais, de acordo com a matriz funcional do Grupo no
caso das empresas abrangidas pelo Job Family Model, bem como as praticas de mercado
de atribuicdo de retribuicdao varidvel para fungdes comparaveis. Pretende-se, desta
forma, assegurar a adequacgdo do sistema de remuneracgao varidvel as especificidades
de cada grupo organizacional, garantindo, também, a sua competitividade face a
praticas de mercado e o equilibrio entre as diversas fungdes, dentro da Organizacao.

Estes targets sdao definidos de forma a balancear o peso da remuneracao fixa e varidvel,
de acordo com cada grupo organizacional, promovendo formas de pagamento de
remuneragao sustentaveis.

3.4.1.1.2. REGULAMENTO DO PREMIO DE DESEMPENHO

O Regulamento do Prémio de Desempenho determina as regras de elegibilidade para a
remuneracado varidvel, bem como todas as regras relativas a sua atribuicdo, cdlculo e
pagamento. A publicacdo do Regulamento é anual, sempre que seja decidido pela
Comissdao Executiva que, em determinado ano, haverd lugar a atribuicdo de

remuneracao varidvel, podendo o documento ser consultado na intranet do Grupo.

Desta forma, as regras aplicdveis ao Prémio de Desempenho poderdo ser alteradas
anualmente ou com outra periodicidade, se assim for decidido pela Comissao Executiva.

Tanto a definicdao de targets como a identificacdo do valor de referéncia do Prémio de
Desempenho a atribuir a cada Colaborador (para empresas com JFM e FYOUTURE?
instituidos), o alinhamento das propostas finais e a gestao dos valores a pagamento sdo
da responsabilidade do Departamento de Talento e Desenvolvimento da DPE. O
acompanhamento e orientacdo do processo junto das areas é levado pela equipa HR
Business Coaching. Por fim, o processamento e pagamento destes valores esta a cargo
do Departamento de Suporte ao Colaborador/ People Services.

3.4.1.2. BONUS COMERCIAL

O Bénus Comercial é também uma remuneracao variavel de curto prazo que pretende
promover e aumentar o alinhamento das equipas comerciais com os objetivos
comerciais e de negdcio do Grupo, bem como a sua motiva¢do para o cumprimento e
superacao desses mesmos objetivos.

Como tal, esta indexado aos objetivos individuais e resultados globais alcancados em
cada Ciclo Comercial, acompanhando, assim, os Ciclos Comerciais. Estes objetivos sdo

2 0 FYOUTURE, Modelo Integrado de Gestdo de Talento do Grupo Fidelidade, é um instrumento construido para
apoiar e orientar o desempenho e desenvolvimento de cada um, clarificando responsabilidades e contributos para os
resultados da empresa, apoiando, assim, a implementagdo da estratégia e cultura desejada. Este modelo aplica-se a
todos os colaboradores do Grupo Fidelidade em Portugal que estdo enquadrados no JFM.
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propostos pela Direcdo de Marketing (“DMK”) e definidos em conjunto com a Dire¢ado
Geral Comercial (“DGC”) que, posteriormente, os partilha com as vdrias Direcdes
comerciais.

O apuramento do atingimento é realizado pelo Centro de Desenvolvimento Comercial
(“CDC”) ou pela Direcdo de Marketing (“DMK”) através das plataformas e ficheiros
indicados para tal e com base na performance dos Colaboradores ao longo de cada Ciclo
Comercial. Ao finalizar este processo, sdo divulgados os resultados e, apds esta
divulgacdo, é dado um periodo de tempo a Estrutura Comercial para eventuais pedidos
de esclarecimento ou reclamacgdes. Essas situacdes sdo analisadas pela DMK e pelos
respetivos Diretores Comerciais.

Por fim, a informacdo é transmitida e tratada pelo Departamento de Talento e
Desenvolvimento da DPE que publica os resultados finais, ja considerando auséncias e
demais correc¢des, na plataforma existente para o efeito.

O pagamento do Prémio ocorre, em principio, quadrimestralmente, no processamento
salarial do més seguinte a publicacdo dos resultados.

3.4.1.2.1. DEFINICAO DE TARGETS APLICAVEIS AO BONUS COMERCIAL

Relativamente aos targets «valor objetivo para cdlculo do pagamento», aplicaveis ao
Bonus Comercial, os mesmos sdo definidos tendo por base a matriz funcional do Grupo
no caso das empresas abrangidas pelo Job Family Model, bem como as praticas de

7

mercado. A definicdo e atualizacdo destes targets é da responsabilidade do
Departamento de Talento e Desenvolvimento da DPE.

3.4.1.2.2. REGULAMENTO DO BONUS COMERCIAL

Relativamente ao Bénus Comercial, os seus critérios de elegibilidade e as regras de
aplicacdo sdo descritas no respetivo Regulamento publicado na intranet, com
periodicidade anual, sempre que decidido pela Comissdo Executiva que, em
determinado ano, haverd lugar a sua atribuicdo (ndo assumindo, assim, carater
vinculativo). Esta deliberacdo estd relacionada com decisGes estratégicas do negdcio e
com a combinacdo da avaliagao do desempenho da instituicdo e da unidade de estrutura
gue os Colaboradores elegiveis integram, de modo a promover a sustentabilidade da
instituicdo e a criacao de valor a longo prazo.

3.4.2. REMUNERACAO VARIAVEL DE LONGO PRAZO (“RVLP”) - AMBITO

Para além da Remuneracao Variavel de Curto Prazo, a que nos estivemos a referir em
3.4.1, os colaboradores que exercam func¢des de Diretor Geral ou Executive em qualquer
uma das sociedades do Grupo Fidelidade ou que estejam nomeados como
administradores executivos dos conselhos de administracdo de qualquer uma das
empresas do Grupo Fidelidade em Portugal (o “Grupo Fidelidade”), com excec¢do da
Fidelidade — Companhia de Seguros, S.A., (a “Fidelidade”) e das outras empresas de
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seguros e de resseguros, poderdo ter, ainda, uma componente de Remuneracdo
Variavel de Longo Prazo (a “RVLP”).

A RVLP é calculada em funcdo do atingimento das metas estabelecidas para o conjunto
de indicadores relevantes, por referéncia a 31 de dezembro do ano anterior.

Esta componente da retribuicdo total, é o resultado de uma iniciativa decorrente de um
Modelo de Talento que tem em consideragdo, por um lado, a responsabilidade, impacto
e expertise associados a funcdo desempenhada, e por outro o desempenho e potencial
dos respetivos colaboradores, de acordo com a realizagdo de objetivos concretos e
quantificaveis, de carater financeiro e ndo financeiro, assentes na sustentabilidade a
longo prazo e na gestdo e controlo eficaz dos riscos assumidos, e alinhados com os
interesses do Grupo Fidelidade, dos seus acionistas e bem assim dos tomadores de
seguro, segurados e beneficiarios.

N3do existem outras formas de Remuneracdo Varidvel de Longo Prazo para além da
descrita na presente Politica.

3.4.2.1. LINHAS ORIENTADORAS
O Modelo de Remuneragdo Varidvel de Longo Prazo segue as seguintes orientagdes:

e Incentiva uma gestao e controlo eficaz de riscos, com a manutenc¢do de uma base
de fundos préprios adequada, evitando uma excessiva exposicdo ao risco e
potenciais conflitos de interesses e assegurando coeréncia com os objetivos,
valores e interesses a longo prazo do Grupo Fidelidade, designadamente com as
perspetivas de crescimento e rendibilidade sustentaveis e a prote¢dao dos
interesses dos tomadores de seguros, segurados e beneficidrios;

e E adequado a dimensdo, natureza, ambito e complexidade da atividade
desenvolvida e bem assim face aos riscos assumidos;

e E estruturado de forma clara e transparente no que respeita a sua definicdo,
implementagao e monitorizagao;

e Assegura uma Remuneracdo Variavel de Longo Prazo competitiva e equitativa,
alinhada com as tendéncias verificadas a nivel nacional e europeu;

e Esta condicionado ao desempenho individual e organizacional, de acordo com a
realizacdo de objetivos concretos e quantificaveis, de carater financeiro e nao
financeiro, assentes na sustentabilidade a longo prazo do Grupo e na gestdo e
controlo eficazes dos riscos assumidos, e alinhados com os interesses da
Fidelidade, dos seus acionistas e bem assim dos tomadores de seguro,
segurados, participantes e beneficiarios;

e Integra indicadores relacionados com a sustentabilidade, de acordo com as
melhores praticas, atendendo ao objetivo estratégico definido nessa matéria;

e A RVLP tem em consideracdo os beneficios para a organizacdo, pelo que, em
casos excecionais, a saber: i) ndo existir uma base adequada de fundos préprios;
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ii) a sua atribuicdo limitar indevidamente a capacidade da empresa de reforcar
0s seus capitais proprios; iii) quando se verifique que a sua atribuicdo ndo é
conforme ao estabelecido na legislagdo, regulamentagcdo ou orientagdes
aplicaveis, pode nado ser atribuida;

e Poroutrolado, a RVLP estd sujeita a mecanismos de redugao ou reversao sempre
gque se comprove que um colaborador com dolo ou negligencia grave participou
ou foi responsdvel por uma atuacdo de que resultaram perdas significativas para
0 Grupo. A aplicacdo do mecanismos da reversao tem cardter supletivo em
relacdo ao mecanismo da reducdo de tal forma que em caso de verificacdo de
um evento significativo a aplicagdo do mecanismo da redugao sera prioritaria e
apenas quando esta seja esgotada, for insuficiente ou decorrer da verificagao de
que o colaborador contribuiu significativamente para que o desempenho
financeiro do Grupo seja negativo, ou para a aplicacdo de san¢des regulatorias
ou ainda em caso de fraude, dolo ou negligencia grave que tenha provocado
perdas significativas, devera ser considerado o recurso ao mecanismo da
reversao.

3.4.2.2. ATRIBUICAO, PAGAMENTO E COMUNICACAO DA RVLP

A atribuicdo da RVLP é realizada através de unidades remuneratérias (“Performance
Stock Units” ou “PSU’s”). O numero inicial de unidades remuneratdrias a atribuir
corresponde ao valor monetadrio associado a esta componente, que poderd
corresponder, entre 33% e 60% do total da remuneragao variavel, dividido pelo valor da
unidade remuneratdria a data de atribuicdo (“Grant Date”), o qual é calculado em
conformidade com a formula constante do Documento Auténomo, tendo como data de
referéncia o final do exercicio do ano anterior, considerando os indicadores definidos.

O numero de unidades remuneratdrias, a data da atribuicdo (“Grant Date”), tem por
base targets que serdo diferenciados para cada uma das populacdes-alvo (Diretores
Gerais e Executives).

A atribuicdo da RVLP serd comunicada a cada colaborador elegivel, através de um
Certificado emitido pela Empresa, descrevendo o seguinte:

= A data de atribuicdo;

= O numero total de PSUs atribuidas;

= A data da atribuicdo (“Granting Date”)

= A data de aquisicdo (“Vesting Date”);

= As condicBes de performance que condicionam o exercicio das PSUs na

Vesting Date;
= Quaisquer outros termos e condi¢des que sejam pertinentes.

O numero definitivo de PSUs a atribuir no final do Vesting Period (3 anos) serd calculado
em funcdo do Return on Equity (“ROE”) médio ao longo deste periodo de trés anos. O
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numero inicial de PSU’s serd ponderado por um multiplicador de desempenho, que é
definido tendo por base o ROE do Grupo Fidelidade comparativamente com outras
empresas de referéncia (peers), nos termos definidos no Documento Auténomo.

As PSU’s serdo automaticamente convertidas e pagas em numerario decorridos 3 anos
(“Vesting Period”) sobre a data de atribui¢cdo, sendo, por isso, o seu valor concreto
apurado no ano N+4, sendo N 0 ano a que se reporta a RVLP em causa.

3.4.2.3. ALTERACAO OU CESSACAO DE FUNCOES

Nos casos de cessacdo de fungdes, por motivos nao imputdveis ao proéprio,
designadamente por motivos de doen¢a, morte ou incapacidade, o momento do
vencimento dos montantes atribuidos serd antecipado para a data em que ocorrer a
cessacdo. A cessacdo do mandato (no caso de administradores executivos em empresas
do grupo que ndo seguradoras) ou do contrato de trabalho por qualquer outra forma ou
motivos, determinara a cessa¢dao do Modelo de Remuneragao Varidvel de Longo Prazo,
com o consequente cancelamento das componentes de remuneragdo varidvel
vincendas, ou seja, que ndo hajam atingido ainda a Vesting Date.

3.4.2.4. OUTRAS REGRAS APLICAVEIS A REMUNERACAO VARIAVEL DE LONGO PRAZO

Tendo em conta os objetivos considerados no Modelo, os Diretores Gerais ou Executives
nao devem celebrar contratos destinados a mitigar o risco inerente a variabilidade da
sua remuneragao.

Adicionalmente, as unidades remuneratdrias (“PSU’s”) correspondentes a remuneracgao
varidvel de longo prazo ou quaisquer direitos a elas relativos ndao podem ser vendidos,
cedidos, transferidos, dados em penhor ou onerados por qualquer forma.

3.5. INTEGRACAO DOS RISCOS EM MATERIA DE SUSTENTABILIDADE

O Grupo Fidelidade tem um forte compromisso no desenvolvimento do seu negdcio
seguindo as melhores praticas ao nivel da sustentabilidade, tendo refletido esse
compromisso nos seus investimentos e no langamento de produtos com componentes
de promocdo da sustentabilidade.

A gestdo de pessoas tem também como fator orientador a sustentabilidade, sendo a
mesma integrada nos objetivos de desempenho dos Colaboradores, podendo ser
adotados vdérios objetivos que contribuem para a integracdo dos riscos em matéria de
sustentabilidade. A adog¢do desses objetivos depende de cada funcdo e do impacto em
algum dos indicadores ESG - Environmental, Social and Governance (Ambiental, Social e
de Governacgdo).

3.6. PRESTACAO DE INFORMACAO

Os processos e os procedimentos de prestacdo de informacdo assentam nas
ferramentas informaticas em utilizagdo e previamente informadas aos Colaboradores,
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sem prejuizo, quando definido em cada etapa, que a prestacdo da informacdo ocorra
presencialmente.

4. REMUNERACAO DE PRESTADORES DE SERVICOS

Os acordos celebrados com prestadores de servicos serdo enquadrados, quando
aplicavel atendendo a entidade contratada, no ambito da Politica de Subcontratacdo e
na Politica de Fit & Proper (quando aplicavel), ndo podendo incentivar a assungao de
riscos excessivos face a estratégia de gestdo de riscos do Grupo e aos limites de
tolerancia ao risco estabelecidos.

Sem prejuizo da aplicacdo dos principios das referidas Politicas a contratacdo dos
prestadores de servigos, as remuneragdes a pagar aos mesmos devem estar em linha
com as praticas de mercado e sem desfasamento excessivo face ao custo das
remuneracdes pagas a Colaboradores.

As remuneracdes dos prestadores, sempre que possivel e aplicavel, estardo ligadas a
critérios ndo sé quantitativos como de qualidade.

5. PAGAMENTOS POR CESSACAO DE FUNCOES

Relativamente aos Titulares de Funcbes Relevantes, ndo sdo pagas nem sdo devidas
quaisquer indemnizacbes ou pagamentos relativamente a cessacdo de funcdes,
excetuadas as legalmente previstas.

6. BENEFicI0S

Os beneficios atribuiveis a Colaboradores dividem-se em beneficios contratuais,
definidos no seu contrato de trabalho e em sede dos IRCT e beneficios extracontratuais,
definidos em politicas internas da Organizacao.

6.1. BENEFicIos CONTRATUAIS

Relativamente aos beneficios contratuais, serd aplicdvel o definido no contrato de
trabalho de cada colaborador e nos IRCT que sejam aplicaveis.

Beneficiam, entre outros de natureza diversa, de um Plano de Pensdes de Contribuicdo
Definida os Colaboradores das empresas de seguros do Grupo, que sejam subscritoras
do ACT de 2019 com, pelo menos, 1 ano de efetividade de fun¢des na empresa, que se
encontrem em efetividade de fungdes, bem como aqueles cujo contrato de trabalho se
encontre suspenso por motivo de doenca ou acidente de trabalho.

O valor capitalizado das entregas:
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e E resgatavel em caso de reforma por velhice ou por invalidez concedida pela
Seguranca Social quando o Colaborador se reforme ao servico da empresa;

e Podera ser transferido para outro veiculo de financiamento em caso de saida da
empresa antes da passagem a situacao de reforma e desde que a permanéncia
na empresa tenha sido igual ou superior a 3 anos. Neste caso o valor a transferir
corresponde a 90% do valor capitalizado;

e Reverte para os beneficidrios, em caso de morte do Colaborador.

A empresa efetuard as contribuicbes devidas para o Plano de Pensdes, nos termos
definidos no IRCT que seja aplicavel e em conformidade com o estabelecido no Contrato
Constitutivo do Plano de Pensdes respetivo. Estas contribui¢cdes serao aplicadas num
produto com garantia de capital.

6.2. BENEFiCIOS EXTRACONTRATUAIS

Relativamente aos beneficios extracontratuais, a sua aplicacdo resultara de politicas
internas, sendo a atribuicdo deste tipo de beneficios efetuada mediante decisdo da
empresa, que poderd ser alterada ou revogada a qualquer momento, ndo constituindo
direitos adquiridos dos Colaboradores.

As normas aplicaveis a atribuicdo de beneficios extracontratuais seguirdo as politicas
internas que os definem, as quais sdo comunicadas de forma transversal na intranet
corporativa do Grupo Fidelidade em Portugal. O Departamento de Talento e
Desenvolvimento da DPE procura continuamente rever este grupo de beneficios,
atualizando as politicas que os definem, bem como implementando novos beneficios
gue contribuam para o bem-estar dos Colaboradores e competitividade do Grupo.

7. RELACAO CcOM AS FUNGOES-CHAVE

Os responsaveis pelos Orgdos de Estrutura e/ou os respetivos Colaboradores de cada
empresa abrangida pela presente Politica, devem informar as fun¢des de gestao de
riscos, de auditoria interna, de verificacdo do cumprimento e atuarial, de quaisquer
factos relevantes para o exercicio das correspondentes atribuicdes.

8. AVALIAGAO DA POLITICA DE REMUNERAGCAO

A presente Politica é objeto de avaliagdo interna independente, com uma periodicidade
minima anual, levada a cabo pela Comissdo de Remunerag¢bes nos termos e para os
efeitos previstos nos artigos 90.2 e 118.2 da Norma Regulamentar n.2 4/2022, de 26 de
abril.
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9. DIVULGACAO

A presente Politica é divulgada na intranet aos Colaboradores das Empresas do Grupo
Fidelidade em Portugal e publicamente no sitio de internet das referidas empresas,
sempre que exista.

10. VIGENCIA

Esta Politica entra em vigor a partir da data da sua aprovagdo, revogando quaisquer
outras politicas ou versdes anteriores da Politica com o mesmo objeto.
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