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Politica de Remuneragdes 2022 aprovada na reunido de Assembleia
Geral de 6 de maio de 2022, com 98,4692% de votos a favor e 1,5308%
de votos contra.
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POLITICA DE REMUNERACOES 2022

1. Principios e filosofia da Politica de Remuneragdo do GRUPO MOTA-ENGIL

O GRUPO MOTA-ENGIL € um player mundial presente em mais de 20 geografias, com um portfolio diversificado de negdcios nas
areas da Engenharia e Construcdo, Ambiente e Servigcos, ConcessGes, Mineracdo e Energia, cujo sucesso depende da sua
capacidade de atrair, desenvolver e reter Talento a escala global.

Para o efeito, a MOTA-ENGIL, SGPS, SA (MOTA-ENGIL ou SOCIEDADE) desenvolveu uma Politica de Remuneragdo que constitua um
pilar fundamental para a gestdo do Talento e que assenta no seguinte conjunto de principios:

Reforgar uma cultura de meritocracia baseada na competéncia e no mérito;

Promover uma filosofia de ndo discriminacdo, diversidade e inclusdo;

Fomentar a prossecugdo do Propdsito, Visdo de longo prazo e Valores do GRUPO alicer¢cados em modelos de gestdo do
desempenho assentes nas competéncias-chave MOTA-ENGIL (ME LEADERS);

Maximizar o atingimento sustentavel dos resultados do GRUPO, através de mecanismos de reconhecimento baseados
no desempenho que garantam o alinhamento com os interesses dos Acionistas e Stakeholders.

Estes principios encontram-se traduzidos na arquitetura da Politica de Remuneragdo do GRUPO, que a seguir descreveremos, a
qual constitui um instrumento fundamental na prossecugdo da sua estratégia empresarial e nos seus interesses de longo prazo,
corporizados no “Plano Estratégico — Building 26 — for a sustainable future”, orientado para o horizonte 2022-2026.

Destacam-se, de entre esses principios a observar na fixagdo das remuneragdes, os seguintes:

Func¢Ges desempenhadas

Deverdo ser tidas em conta as fungGes desempenhadas por cada um dos elementos, num sentido mais amplo da
atividade efetivamente exercida e das responsabilidades que Ihes estdo associadas e ndo apenas num sentido formal.
Ndo estardo na mesma posicdo todos os administradores entre si, nem mesmo os administradores executivos entre
si, ou os membros do Conselho Fiscal. A reflexdo sobre as fun¢des deve ser efetuada no seu sentido mais amplo, sendo
exigivel que se levem em linha de conta critérios tdo diversos como, por exemplo, a responsabilidade, o tempo de
dedicacdo ou o valor acrescentado para o GRUPO que resulta de um determinado tipo de intervencdo ou uma
representacdo institucional. Igualmente, ndo se poderad furtar a esta reflexdo a existéncia de fun¢des desempenhadas
noutras sociedades dominadas, significando isso tanto um aumento de responsabilidade como uma fonte cumulativa
de rendimento.

Em alinhamento com o principio enunciado, o GRuPO tem definida uma politica retributiva cuja abrangéncia se
estende, de forma segmentada, aos membros dirigentes e colaboradores, baseando-se no modelo internacional Korn
Ferry / HayGroup, para a pontuagdo das funcdes.

De acordo com a metodologia em vigor, as fungdes sdo avaliadas com base no conhecimento, complexidade e
responsabilidade / autonomia exigidos, e enquadradas, posteriormente, em grupos funcionais predefinidos,
constituindo este o vetor referencial para a determinagdo das condi¢cGes em matéria retributiva.

A situacdo econdmica da SOCIEDADE

Deve ser tida em consideragdo a situagdo econdmica da SOCIEDADE, bem como os interesses desta numa perspetiva de
longo prazo e do real crescimento da mesma e da criagdo de valor para os seus acionistas.

Neste ambito, o GRUPO tem vindo a suportar o seu desenvolvimento no planeamento de curto e médio prazo (Plano
Estratégico do GRuPO), estabelecendo objetivos e definindo iniciativas cuja execugdo € alvo de avaliagdo periddica
através de um conjunto de KPI, orientando o desempenho em torno de cinco eixos estratégicos desenvolvidos no
ponto 6.2 infra.
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Sendo o Plano Estratégico do GRUPO o instrumento orientador da sua estratégia, os KPI constituem um dos
componentes-chave para a avaliacdo dos membros dirigentes do GRUPO e, respetivamente, para a determinacdo das
suas compensacgdes em matéria retributiva, direcionando os mecanismos de incentivo para a efetiva criagcdo de valor,
num horizonte de longo prazo.

Condigdes gerais de mercado para situagdes equivalentes

A definicdo de qualquer remuneracdo ndo pode fugir a lei da oferta e da procura, ndo sendo o caso dos titulares dos
orgdos sociais excegdo. Apenas o respeito pelas praticas do mercado permite manter profissionais com um nivel de
desempenho adequado a complexidade das funcdes e as responsabilidades atribuidas. E importante que a
remuneracgdo esteja alinhada com o mercado e seja estimulante, permitindo servir como meio para atingir um elevado
desempenho individual e coletivo, assegurando-se ndo so os interesses do préprio, mas essencialmente os da
SOCIEDADE e a criagdo de valor para todos os seus acionistas.

Tendo em consideracdo o principio supracitado, é ambito da politica retributiva do GRUPO a auditoria periddica as praticas de
compensacgdo, bem como a comparagdo das mesmas com o mercado. Para esse efeito, é adotada a metodologia internacional
de pontuacdo de fungdes Korn Ferry / HayGroup, bem como estudos salariais Korn Ferry / HayGroup direcionados para os
grupos funcionais de comparacgdo, garantindo, deste modo, racionais de ajustamento competitivos a estratégia para o
desenvolvimento do capital humano e a evolugdo do mercado salarial.

2. Transversalidade da Politica de Remuneragao

Os principios, filosofia e arquitetura da Politica de Remuneragdo sdo de ambito transversal, aplicando-se quer aos membros dos
Org3os de Administrac3o e Fiscalizac3o, quer aos Colaboradores em geral.

As diferencas relevantes ao longo do espetro dos segmentos funcionais, decorrem de quatro fatores:

Governance do Sistema de Remuneragdes, de acordo com o qual:

- compete & Comissdo de Vencimentos a definic3o e revisdo da Politica de Remunerag&o aplicavel aos Orgdos Sociais
da MoTA-ENGIL, fungdo exercida, entre outros, com o apoio da Comissdo de Avaliacdo e Remuneragdes;

- compete ao Conselho de Administracdo a definicdo e revisdo da Politica de Remuneragdo aplicavel aos Colaboradores

do GRuUPO, especialmente aos Gestores de Topo.

Nivel de responsabilidade e complexidade dos diferentes segmentos funcionais, traduzido no posicionamento salarial
estabelecido;

Nivel de expetativa e exigéncia de resultado dos diferentes segmentos funcionais, vertido nos objetivos e critérios de
desempenho preconizados;

Maximizar o atingimento sustentdvel dos resultados do GRUPO, através de mecanismos de reconhecimento baseados
no desempenho que garantam o alinhamento com os interesses dos Acionistas e Stakeholders.

3. Governance e processo de tomada de decisdo

O Governance ao nivel da definicdo da Politica de Remuneracdo organiza-se através:

da Comissdo de Vencimentos, a qual tem a responsabilidade de definir e aprovar periodicamente a remuneragdo dos
membros dos Orgdos Sociais;

do Conselho de Administragdo da SOCIEDADE, a quem compete a definicdo e aprovagdo da Politica de Remuneragdo
aplicavel aos Colaboradores do GRuPO.
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Comissdo de Vencimentos

Define e aprova a Remuneragdo dos i Jis da
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Conselho de Administragdo ] Tariy

Define e aprova a Remuneragdo dos Suporta ml:no
Colaboradores da Mota-Engil | :

De modo a salvaguardar potenciais conflitos de interesse em matéria de definicdo e aprovacdo da Politica de Remuneragao, os
membros executivos do Conselho de Administracdo ndo deverdo ter assento na Comissdo de Vencimentos assegurando-se
deste modo a isencdo e independéncia no processo de tomada de decisdo. Adicionalmente, reforcando a independéncia do
processo, a Comissdo de Avaliagdo e Remunerages também ndo inclui membros executivos do Conselho de Administragdo,
contando a sua composi¢cdo com uma maioria de membros independentes.

4. Remuneracdo dos Orgdos de Administragdo e Fiscalizagdo

Propésito e ligacdo a

Componentes fq
Estratégia

Descricao

Carateristicas:

- Prestagdes regulares e fixas ao longo do ano;

- Para os membros do Conselho de Administragdo (CA) com fung¢des executivas, bem
como para os membros ndo-executivos ndo independentes, serd pagavel num base de 14
meses por ano;

- Para os membros ndo-executivos independentes do CA, os membros do Conselho Fiscal

ﬁ . e os membros da Mesa da Assembleia Geral sera composta apenas por uma parte fixa;
i Atrair e reter Pessoas
l§ com o Know-How, - A fixagdo de valor predeterminado por cada participagdo em reunido aos membros do
E experiéncia e CA sera efetuada para aqueles que sejam considerados independentes e tenham fungdes
2 competéncias para essencialmente ndo-executivas;
E liderar o negécio - As remuneragdes fixas dos membros do Conselho Fiscal e da Mesa da Assembleia Geral
& consistirdo num valor fixo, pagavel 12 vezes por ano;
- Podem ser alvo de revisdo anual pelo 6rgdo competente.
Racionais de atualizacdo:
- Desempenho do titular, decorrente de resultados atingidos e competéncias individuais;
- Alteragdo do ambito de responsabilidades;
- AtualizagBes salariais decorrentes de variagdes de mercado, IPC, inflagdo, entre outros.
Carateristicas:
- Bénus de desempenho associados aos critérios estabelecidos;
S - Podem ser alvo de revisdo anual, quer ao nivel dos critérios, quer ao nivel dos
:E montantes.
S Incentivar e reconhecer
.§ o desempenho baseado Racionais de aplicagdo:
4 na consecuc¢do dos - Segmento funcional aplicavel;
E objetivos do Grupo - Atingimento/superac¢do dos Indicadores-Chave de Desempenho do Grupo e Negdcios
E correspondentes, tal como descritos no ponto 6.2 infra, e cumprimento do Orgcamento e
& variagdo positiva face ao mesmo;
- Prossecu¢do dos comportamentos-chave (designadamente Rigor e Compliance, entre
outros).
2 Carateristicas:
S, - Apdlices de Seguros (Saude, ramo Vida, etc.), viaturas, complementos em mobilidade,
g Atrair e promover a entre outros;
S retencdo a longo prazo - Podem ser alvo de revisdo anual.
5 através de pacote de
@ beneficios competitivo  Racionais de aplicagdo:
g - Natureza do cargo;

- Natureza da missdo/fun¢do desempenhada.
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5. Composicdo das Remuneragées

Em linha com a filosofia e principios enunciados, ilustramos seguidamente a composicdo referencial das Remuneragdes dos
Orggos de Administracio e Fiscalizagdo, que tem subjacente o conceito de “target pay” que estabelece que a remuneracdo alvo
ronda os 70% no caso das remuneracOes fixas, 20% no caso das remuneragBes varidveis e 10% no caso das outras
remuneragdes.

® Remuneracgdo Fixa m Remuneragao Variavel = Outras remuneragoes

Avariagdo relativa a estes percentuais decorre dos aspetos enunciados no ponto 4. Remuneracdo dos Orgdos de Administragdo
e Fiscalizacdo e visa garantir uma relagdo de causalidade entre os racionais de compensagdo e o desempenho dos titulares.

6. Remuneragdo Varidvel

6.1 Modelo conceptual

A Politica de Remuneracio varidvel dos Orgdos de Administracdo, compreende uma componente variavel, paga a titulo de
bdnus, tendo em consideragdo a evolugdo do desempenho, baseada em critérios definidos e revistos anualmente pela Comissdo
de Vencimentos sob proposta da Comissdo de Avaliagdo e Remuneragdes.

Tais critérios englobam duas componentes:

e (Quantitativa, medida através do cumprimento de Indicadores-Chave de Desempenho (KPI) indexados ao Plano
Estratégico do GRuPO e que sdo declinados em metas anuais, fixadas no inicio de cada ciclo de avaliagdo de modo a
balancear entre a visdo de longo prazo e a entrega de resultados no curto prazo;

e (Qualitativa, que resulta de uma avaliagdo individual das competéncias-chave.

O pagamento da remuneragao varidvel aplicavel aos membros dos Orgdos Sociais do GRUPO pressupde a observancia de duas
condigdes cumulativas: o atingimento das metas, definidas no inicio de cada ciclo de avaliagdo anual, desdobradas a partir do
Plano Estratégico do GRUPO; e o atingimento satisfatério das metas quantitativas ponderadas com a avaliacdo qualitativa
individual, podendo resultar num valor de payout que varia entre um percentual minimo e maximo, predefinidos.

6.2 Alinhamento com os interesses de longo prazo e sustentabilidade

De modo a garantir que a Politica de Remuneragdo varidvel constitui um incentivo fundamental a promogdo de uma visdo de
longo prazo que salvaguarde os interesses futuros do GRUPO e a sua sustentabilidade, encontram-se definidos 5 eixos e
subsequentemente objetivos e metas a atingir no horizonte 2026 e 2030 aos quais se indexa a aplicacdo da respetiva
retribuicdo.
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Eixos estratégicos

@ U & @ mosssomiren

© L/

Maior foco na Rentabilidade de Crescimento acentuado no Ambiente, C &
Engenharia & Construgio de Infraestruturas e Servigos Industriais
Muaior concentraglio de recursos nos mercados core {maior escala) do dos de longo p de cosh,
para atingir nivels de rentobilidade mals elevodos com @ do s

¢
2
Programa de Eficiéncia Novo rumo na Sustentabilidade Otimizagdo e Diversificacio
ao nivel do Grupo e Inovagdo da Divida
FReforgo de sinergias e eficidnclo potenciodo por da e a € alinhar os nivels
plataformas operacionais globais em todes os negdcios de endividemento com os perfis dos negdcios
Objetivos e metas
Objetivos Metas Horizonte
‘@’ Foco na rentabilidade de Engenharia e Construgdo

Volume de negécios 2,4 BE 2026

Equilibrio geografico Europa - Africa - Latam ~1/3 cada regido 2026

Menor complexidade 11 hubs 2026

Maior dimensdo por mercado ~150 M€ 2026

Melhoria da rentabilidade Mg EBITDA 13% 2026

_j Crescimento no Ambiente, Concessdes e Servigos Industriais

Volume de negécios Ambiente 615 M€ 2026
Melhoria da rentabilidade
Ambiente Mg EBITDA 30% 2026
Servigos industriais Mg EBITDA 33% 2026
Ativos de Concessdes >4.7 BE 2026
AN Programa de eficiéncia
Redugdo de OPEX 50 M€ 2026
Capital circulante / VN 7% 2026
Capex/ VN (média) 8% 2022-2026

Sustentabilidade

Redugdo emissdes GEE 40% 2026

Residuos valorizados (%) 80% 2026

Redugdo da taxa de incidéncia de acidentes 50% 2026

Mulheres recrutadas ou promovidas a manager 30% 2026

Investimento acumulado em Inovagdo 25 M€ 2026
Q Otimizagdo e diversificagdo da divida

Divida liquida / EBITDA <2,0x 2026

6.3 Diferimento

Ndo existe qualquer diferimento no pagamento das remuneracdes varidveis. Ndo obstante este facto, a Comissdo de
Vencimentos tem estruturada a remuneracdo dos membros do érgdo de administragdo de forma a poder haver uma
continuagao do desempenho positivo da SOCIEDADE no longo prazo.



Politica de Remuneragdes 2022 7

Ex ante, a monitorizagdo do desempenho é realizada através da avaliagdo periddica dos KPI desdobrados do Plano Estratégico
do GRUPO, permitindo acompanhar a evolu¢do do desempenho da SOCIEDADE.

Ex post, encontram-se definidos mecanismos na politica retributiva que visam inibir o pagamento de retribuicdo variavel, caso
nao seja verificada uma das seguintes condicdes:

e Uma das metas (que corresponde ao valor minimo a atingir por KPI, para ser elegivel o pagamento de retribuicdo
variavel) ndo ser atingida, de acordo com os parametros fixados para cada ciclo de avaliagdo anual;

e O atingimento médio das metas definidas por KPI ponderado com a avaliagdo qualitativa individual ser insatisfatério.

A Comissdo de Vencimentos considera que a forma como se encontra estruturada a remuneragdo dos administradores,
nomeadamente a auséncia de qualguer mecanismo de diferimento da componente varidvel, é adequada e permite o
alinhamento dos interesses destes com os interesses da SOCIEDADE no longo prazo.

Pelo mesmo motivo, entende a Comissdo de Vencimentos ser desnecessaria a fixacdo de limites maximos potenciais, agregados
e / ou individuais, da remuneracgdo a pagar aos membros dos 6rgdos sociais, mais considerando que a Politica de Remuneragdo
adotada esta em linha com as praticas remuneratérias da generalidade das empresas congéneres, quer as cotadas no mercado
de capitais portugués, quer outras operando nos mercados internacionais, ponderadas as carateristicas da SOCIEDADE.

6.4 Restituicdo (Clawback)

De modo a salvaguardar os interesses de longo prazo dos acionistas e stakeholders, a MOTA-ENGIL estabelece uma politica de
restituicdo relativamente a qual, na eventualidade de se verificar um restatement das contas da SOCIEDADE, poder haver lugar a
devolugdo das remuneracGes pagas a titulo de retribuicdo variavel.

O horizonte temporal associado ao mecanismo de restituicdo tera, a luz da politica vigente, em consideracdo o periodo do
restatement das contas da SOCIEDADE, bem como os fatores que o originaram.

7. Planos de pensGes

Com excegdo dos 4 acionistas da empresa fundadora do GRuPO (dos quais 2 ex-administradores e 2 administradores em
exercicio), para os quais foi estabelecido um Plano de Pensd&es, conforme explicitado na nota 39 do anexo ao Relatério e Contas
Consolidado 2021, a MOTA-ENGIL ndo possui Planos de PensBes para os restantes membros dos érgdos de Administragdo e
Fiscalizagdo.

8. Duracdo e direitos dos contratos

Os membros dos érgdos de administracdo e fiscalizacdo sdo eleitos para um mandato cuja duracdo, de acordo com os estatutos
da SOCIEDADE, € trienal, podendo, no entanto, aplicar-se uma periodicidade diferente, no caso de cooptagles ou outras situagdes
especiais.

Os contratos de gestdo vigentes, obrigam a um regime de exclusividade, com excec¢do para atividades de natureza académica
e ndo estdo previstas clausulas especiais de cessagdo ou pagamentos extraordindrios associados a cessagdo dos mesmos, para
além dos previstos no direito laboral.
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