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1.-AMBITO DE APLICACION DE LA POLITICA DE REMUNERACIONES

La politica de remuneraciones del Grupo Banco Caminos-Bancofar (en adelante, el Grupo) re-
sulta aplicable a todos los empleados del Grupo, a los miembros del Consejo de Administra-
cion, altos directivos y personas con incidencia importante en el perfil de riesgo del Grupo y a
aquellas personas cuya actividad pueda tener efectos significativos en la prestacién de servi-
cios de inversidn o que presten directamente servicios bancarios a los clientes (en adelante, la
“Politica de Remuneraciones”) .

La Politica de Remuneraciones se ha elaborado conforme a los Estatutos Sociales de las enti-
dades, lo establecido en la normativa en vigor en materia retributiva y las guias, recomenda-
ciones y directrices de los Organismos supervisores nacionales e Internacionales, en particular
de las Autoridades Supervisoras Europeas (European Banking Authority (“EBA”) y European
Securities and Markets Authority (“ESMA”) y European Insurance and Occupational Pensions
Authority (“EIOPA”)).

A continuacién, se exponen las los principios y reglas basicas de la Politica de Remuneraciones,
los criterios de determinacion de la retribucién fija y variable, los procedimientos de propuesta
y aprobacién de las remuneraciones, la composicién de los elementos retributivos y el esque-
ma de asignacion y pago y el procedimiento para la determinacidn tanto del Colectivo identifi-
cado como del colectivo MIFID. Todo ello siguiendo los principios y objetivos de maxima
transparencia e informacién en materia de remuneraciones y el marco normativo aplicable.

La Politica resulta de aplicacion obligatoria a los siguientes colectivos:
1. Colectivo identificado del Grupo.
Este colectivo estd formado por:

i. Los miembros del Consejo de Administracidon, altos directivos, empleados que
asumen riesgos y los que ejercen funciones de control; y

ii.  Todo trabajador que reciba una remuneracién global que lo incluya en el mismo
baremo de remuneracion que el de los altos directivos y los empleados que asu-
men riesgos, cuyas actividades inciden de manera significativa en el perfil de riesgo
del Grupo y que no esté excluido a partir de la identificacidn de actividades que se
considere que no tienen una incidencia importante en dicho perfil de riesgos del
Grupo.

2. Colectivo “Prestadores de servicios Bancarios y de Inversion/MIFID” del Grupo.

Este colectivo estad formado por las personas que pueden ejercer un efecto significativo en
la prestacion de servicios de inversidn o en la conducta corporativa del Grupo en dicho
ambito.

3. Resto de personal empleado del Grupo.

A los efectos de la Politica de Remuneraciones se entenderd por “Empleado” cualquier
persona que tenga contrato indefinido en vigor con cualquiera de las sociedades inte-
grantes del Grupo.



2.- OBJETIVOS Y PINCIPIOS GENERALES

La finalidad de la Politica de Remuneraciones es establecer las bases retributivas del Grupo y
definir un sistema de remuneracién que sea competitivo en mercado, atractivo para los em-
pleados y compatible con la estrategia empresarial, y alineado con los objetivos generales, los
valores, la estrategia a largo plazo del Grupo, los intereses de sus clientes y el interés publico.

Los objetivos que persigue la Politica de Remuneraciones son:

Declarar y hacer transparentes los principios sobre los que se construye el plantea-
miento retributivo del Grupo vy sus distintos elementos; en particular la Evaluacion del
Desempeiio.

Promover un entorno sdlido y efectivo de conciencia y gestién prudente del riesgo,
gue impulse la estrategia de negocio del Grupo, el cumplimiento de su misidn, visién y
valores, e incluya las medidas adecuadas para mitigar y resolver los conflictos de inte-
rés que se puedan plantear como consecuencia de los sistemas de retribucion.
Asegurar que los sistemas de retribucidon del Grupo y su aplicacién cumplen con la
normativa, soft law (guias y directrices) y se alinean con los mejores estandares de
buenas practicas en este ambito.

Informar a los empleados, accionistas, inversores, supervisores y terceros interesados
sobre el propdsito y compromiso del Grupo de alinear su politica retributiva con el
marco normativo vigente, asi como de las medidas concretas que se ponen en marcha
para asegurar este alineamiento.

La Politica de Remuneraciones se basa, inspira y promueve los siguientes principios generales:

Gestidn prudente y eficaz de los riesgos

Sostenibilidad a largo plazo

Generacion de compromiso del personal

Consideracidn de las normas de conducta, conflictos de interés y buenas practicas en
el ambito retributivo.

Vinculacidn a resultados.

Equidad y alineacién con el mercado

Multiplicidad de elementos del paquete retributivo

Sencillez e individualizacion

Flexibilidad y transparencia

Supervision y efectividad



3.- CONCEPTOS RETRIBUTIVOS.

De acuerdo con la Politica, los conceptos retributivos y mecanismos de remuneracién aproba-
dos serdn los siguientes:

3.1. Remuneracion fija

Todo Empleado tendrd un salario fijo anual en relacién con los estandares habituales del sec-
tor para puestos del nivel de responsabilidad que ocupe.

Los criterios de determinacién de la retribucién fija tendran en cuenta los siguientes criterios:

1 Responsabilidades del puesto de acuerdo con la tabla de categorias y mapa de puestos
de trabajo del Grupo.

2 Experiencia profesional (junior, avanzado, senior y experto).
3 Relevancia organizativa.

La retribucion fija anual constituye el elemento basico de la retribucidn del personal del Grupo
y constituird una parte suficientemente elevada de la retribucion total de modo que pueda
aplicarse una politica plenamente flexible en la parte variable de la retribucién, hasta el punto
de ser posible reducirse a cero.

Dentro de la remuneracion fija podran incluirse mecanismos de retribuciéon en especie tales
como:

e Utilizacién y/o entrega de vehiculos automoviles.

e Financiacion con tipos de interés inferiores al mercado. De acuerdo con el Convenio
regulador o pacto de empresa.

e Prevision social.

e Cualquier otro mecanismo de retribucidn flexible que el Grupo pueda decidir en cada
momento (Restaurante, Transporte, Guarderia, Formacion, etc.).

3.2. La remuneracion variable.

Retribuye la creacidn de valor para el Grupo y recompensa la implicacién del empleado en los
objetivos y estrategias del Grupo, la predisposicidn a realizar el trabajo encomendado adecua-
damente vy la alineacién con la filosofia empresarial del Grupo vy los intereses de éstos a largo
plazo, al tiempo que se promueve una gestion del riesgo sélida y efectiva que evite que la re-
tribucién variable pueda crear incentivos a comportamientos individuales de asuncién excesiva
de riesgos.

3.3. Incentivos a Largo Plazo

El Grupo podra aprobar la implantacién de sistemas retributivos plurianuales (Incentivos a
Largo Plazo), con las siguientes finalidades:

- Mejorar el valor del Grupo.

- Inscribir la evaluacién de los resultados en un marco plurianual para garantizar que el
proceso de evaluacidn se asienta en los resultados a largo plazo, y que el pago efectivo
de los componentes de la remuneracidn basados en resultados se escalona a lo largo
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de un periodo que tenga en cuenta el ciclo econémico subyacente de la Entidad y sus
riesgos empresariales.
- Retener a determinados empleados “clave” en el Grupo.

3.4. Beneficios sociales

Los Empleados del Grupo como parte integrante de su paquete retributivo, tendrdn los si-
guientes beneficios sociales:

- Seguro médico.
- Seguro de vida y accidentes.

3.5. Compromisos contractuales.

Con caracter general, se aplicaran las indemnizaciones previstas de acuerdo con la legislacién
laboral aplicable.

No obstante lo anterior, el Grupo podrd establecer compromisos contractuales especificos en
caso de despido o cese de los empleados incluidos en el Colectivo Identificado que tengan la
consideracion de alta direccidn, de acuerdo a lo establecido en el Real Decreto que regula la
relacion laboral de caracter especial del personal de alta direccion (Real Decreto 1382/1985,
de 1 de agosto) y también en otros empleados del Colectivo que delimite la Comision de Nom-
bramientos y Retribuciones a propuesta del Consejero Delegado y con la aprobacion previa del
Presidente.

Cumpliran los siguientes principios:

1. Reflejard una compensacién adecuada al personal al que se le aplica en caso de resci-
sién anticipada del contrato por parte del Grupo.

2. Se basaran en los resultados obtenidos en el transcurso del tiempo y no recompensa-
ran malos resultados o conductas indebidas.

3. No se concederan cuando haya un incumplimiento evidente que justifique la cancela-
cién anticipada del contrato o el despido de la persona afectada.

3.6 Beneficios discrecionales de pensién.

El Grupo no establecerd ningun beneficio discrecional por pensiones. Se entiende como bene-
ficio discrecional de pensidn cualquier beneficio integrante del sistema de pensiones del Grupo
referenciado a resultados.

3.7. Retribucion variable garantizada

No se garantizara la percepcion de retribucién variable a ningin empleado si bien podran es-
tablecerse “primas de fichaje” excepcionales de cara a la captacién de talento.

3.8. Jubilaciones anticipadas

El grupo podra establecer supuestos de jubilaciones anticipadas de acuerdo a un plan especifi-
co.



4.-. REMUNERACION VARIABLE ANUAL: CRITERIOS DE DETERMINACION DE LOS OBJETIVOS y

EVALUACION DE LOS MISMOS

Al comienzo del ejercicio y a iniciativa del Comité de Direccidn, el Consejero Delegado propon-
dra al Consejo de Administracién de “Banco Caminos S.A” y al Consejo de Administracién de
“Bancofar S.A”, respectivamente los objetivos a conseguir por el Grupo en el aflo que comien-
za.

De dichos objetivos generales, y en coherencia con ellos, se derivaran los objetivos del Grupo
y, de ellos, a su vez, se desglosaran los objetivos individuales de cada Empleado. En este proce-
so, cada superior jerarquico determinara los objetivos a conseguir por parte de los Empleados
gue dependan de él.

Los criterios de fijacion de objetivos seran los siguientes:

1. Todos los objetivos deberdn estar claramente expresados por escrito, para asegurar una
perfecta comprensién y posibilitar su seguimiento.

2. Los objetivos deberdn ser ambiciosos, pero realistas: no deberan ser faciles de lograr, pero
deberdan ser alcanzables mediante un esfuerzo proporcionado.

3. Existiran objetivos de caracter cuantitativos y cualitativos.

a. Los objetivos cuantitativos deberdn ser medibles, retadores, temporales y ali-
neados con la estrategia del Grupo.

b. Los cualitativos, que tendran una proporcion razonable sobre el total, tomardn
en consideracién criterios como el cumplimiento de las normas de conducta
aplicables, resultado de Auditorias Internas, sanciones o amonestaciones in-
corporadas en los reglamentos de conducta del Grupo o criterios similares que
animen a los Empleados a actuar en beneficio de los clientes.

c. Los objetivos de caracter comercial no seran exclusivamente cuantitativos y
tendran en consideracion criterios como la satisfaccion de los clientes, la cali-
dad del servicio prestado o cualquier otro similar que tenga su naturaleza o re-
ferencia en el trato justo a los clientes o la calidad del servicio.

4. Existirdn objetivos de cardcter financiero y no financieros.

5. Los objetivos del personal que determinen la concesidn de la retribucién variable tendran
en consideracion tanto objetivos del Grupo en su conjunto, del Departamento como indi-
viduales en unas proporciones razonables atendiendo al Departamento area, funcién y
cargo del empleado.

6. Los objetivos del Grupo deberdn ser pocos, genéricos, y tendentes a cohesionar esfuerzos
en busqueda de objetivos y resultados comunes para todos los Empleados y garantizar la
alineacion de la remuneracidn variable con una adecuada gestién de los riesgos, de la es-
trategia de negocio y de capital del Grupo.

Dichos objetivos tendran en consideracidn variables (financieras u no financieras), seran de
naturaleza estratégica y relevantes para el Grupo como, entre otras, BAl consolidado del
Grupo, margenes, volumen de negocio y clientes, rentabilidades, calidad del servicio, cum-
plimiento normativo y ética empresarial.



7.

10.

La Politica de Remuneraciones establece reglas especificas en cuanto a fijacion de objeti-
vos para el Colectivo MIFID/Prestadores de servicios de inversién con el objetivo de ali-
near su esquema retributivo con la defensa de intereses del cliente y la prevencion de con-
flictos de interés entre los clientes, la persona y el Grupo.

Adicionalmente, también establece reglas concretas en relacién con la remuneracién de
las areas, departamentos o divisiones cuya actividad tenga que ver con las funciones de
control (Auditoria Interna, Control de Riesgos y Cumplimiento Normativo y cualquier otra
area o funcién de naturaleza similar), que tendran asignados objetivos relativos al ejercicio
de sus funciones propias y no a la evolucién de los negocios o actividades sujetos a su con-
trol.

Anualmente, al igual que los objetivos a nivel de Grupo, se fijaran unos indicadores mini-
mos de cumplimiento (objetivos “llave”) que actuaran como condiciéon indispensable para
la activacion del sistema de retribucion variable. Los indicadores seran fijados a nivel de
Grupo tomando en consideracion variables que aseguren que el sistema de retribucién va-
riable no limite la capacidad del Grupo para reforzar la solidez de su base de capital.

En el caso de no cumplirse los objetivos “llave” definidos por el Grupo con cardcter anual
no se activara el sistema de remuneracion variable -y por tanto no existira retribucion va-
riable en el Grupo-, o se activara parcialmente ya que podran asimismo establecerse por-
centajes de activacion inferiores al 100% o férmulas combinadas.

Podran establecerse objetivos “llave” a nivel de cada empleado cuyo incumplimiento impi-
dan la concesién de remuneracion variable al mismo, como, por ejemplo, la realizacion de
la formacidn individual establecida en el Plan de Formacion o similares.

De acuerdo con la Politica de Remuneraciones, el proceso de evaluacion de objetivos y
concesidn de remuneracion variable se realiza en el marco de un proceso de evaluacidn
del desempefio.

El proceso de fijacion, aprobacién y evaluacion del cumplimiento de objetivos se somete, tal y
como establece la Politica de Remuneraciones a un sistema de gobernanza que garantiza su
efectividad y adecuacidn con la normativa.

5.- COLECTIVO IDENTIFICADO Y COLECTIVO MIFID.

5.1. Colectivo Identificado?

La Politica de Remuneraciones detalla el procedimiento de determinacién, exclusion de los
miembros del Colectivo Identificado, asi como las reglas de comunicacién.

A estos efectos, Colectivo Identificado estd integrado por:

e Los miembros del Consejo de Administracion.
e La Alta Direccidn

1 A los efectos del Reglamento Delegado 604/2014 de la Comisidn Europea de fecha 4 de marzo de
2014.



e Los Tomadores de Riesgo

e Los Responsables de las funciones de Control?

e Las personas que cumplan los requisitos cuantitativos establecidos en el Reglamento
Delegado 604/2014 de la Comision Europea de fecha 4 de marzo de 2014.

Con caracter anual el Grupo publicard de acuerdo con la normativa aplicable en materia de
transparencia, la informacion detallada sobre los miembros integrantes del Colectivo Identifi-
cado, los criterios utilizados en la determinacién de su retribucion, informacién cualitativa
sobre las remuneraciones pagadas y demds aspectos relevantes.

5.2. Colectivo “Prestadores de servicios Bancarios y de Inversion/MIFID”.

El Colectivo “Prestadores de servicios Bancarios y de Inversion/MIFID” estd formado por las
personas que pueden ejercer un efecto significativo en la prestacién de servicios de inversion?
y bancarios o en la conducta corporativa del Grupo.

Con cardcter anual se definira y actualizara una lista no nominativa de personas sujetas a este
Colectivo.

6.- RETRIBUCIONES DE LOS MIEMBROS DEL COLECTIVO IDENTIFICADO Y DEL COLECTIVO
“PRESTADORES DE SERVICIOS BANCARIOS Y DE INVERSION/MIFID”.

Las retribuciones variables de las personas integrantes de estos colectivos se someteran a las
siguientes reglas:

6.1 Consejo de Administracion

La remuneracion de los administradores podrd consistir-en una contraprestacion dineraria asi
como dietas por la asistencia a las reuniones del Consejo de Administracién y de sus comisio-
nes, sin perjuicio del reembolso de los gastos correspondientes

Ademas, para los Consejeros con funciones ejecutivas la retribucién estard compuesta por:

a. Una parte fija, consistente en una cantidad en metdlico,

b. Una parte variable, en funcion de los rendimientos de la empresa.
La determinacién del importe de las partidas retributivas que integren la parte fija, de las mo-
dalidades de configuracion y de los indicadores de calculo de la parte variable, corresponde al
Consejo de Administracién, previo informe de la comisién de retribuciones. Los consejeros
afectados se abstendran de asistir y participar en la deliberacion correspondiente.

A mayor abundamiento, los Consejeros con funciones ejecutivas tendran derecho a percibir
una remuneracién por el ejercicio de sus funciones que estara compuesta por:
a) Una parte fija, adecuada a los servicios y responsabilidades asumidos;

2 Cumplimiento Normativo, Control de Riesgos, Auditoria Interna, Oficial de cumplimiento de Datos
(DPO), Servicios de Atencidn al Cliente (SAC), o miembros de areas y funciones equivalentes.

3Y auxiliares



b) Una parte variable, correlacionada con algin indicador de rendimientos del
consejero o de la entidad,;

c) Una parte asistencial, que contemplard los sistemas de previsién y seguro
oportunos; y
d) Una indemnizacién en caso de extincién de la relacién juridica con la entidad

no debida a incumplimiento imputable al consejero.

Respecto al contrato en el que se detallan los conceptos retributivos en el caso de consejeros
delegados u otros miembros del consejo a los que se atribuyan funciones ejecutivas se atende-
ra a lo establecido en el articulo 57 de los Estatutos Sociales. El Consejero no podra percibir
retribucidén alguna por el desempeiio de sus funciones ejecutivas cuyos conceptos no estén
previstos en estos Estatutos Sociales y en dicho contrato.

e Tendran derecho a un seguro colectivo de responsabilidad civil.

Tras el enunciado general, en los epigrafes siguientes se recogen mds en detalle las reglas es-
pecificas que regulan la remuneraciéon de los Miembros del Consejo de Administracién que
desempenen funciones ejecutivas y resto del Colectivo Identificado.

6.2. Reglas aplicables al Colectivo Identificado y Colectivo “Prestadores de servicios Banca-
rios y de Inversiéon/MIFID”

1. La cuantia de la retribucion variable a nivel individual del miembro del Colectivo Identifi-
cado tendra como limite maximo un cien por cien (100 %) de su retribucidn fija anual.

2. LalJunta General de Accionistas podra aprobar incrementar el limite del componente va-
riable de algunos miembros del Colectivo Identificado hasta el doscientos por cien (200
%) del componente fijo de la remuneracién total de acuerdo con el procedimiento esta-
blecido en el art. 34, de la Ley 10/2014, de 26 de junio, de ordenacidn, supervision y sol-
vencia de entidades de crédito. A tal efecto, la recomendacion pormenorizada del Con-
sejo de Administracion -previa aprobacion de la Comision de Nombramientos y Retribu-
ciones- a la Junta General de accionistas, preceptiva para la aprobacién por ésta de un
nivel de remuneracion variable superior al 100% del salario fijo, debera tener en conside-
racion las exigencias o recomendaciones vigentes de la autoridad competente de restrin-
gir su politica de distribucién de dividendos.

3. El cincuenta por ciento (50 %) del importe total de la retribucidn variable se pagara en
efectivo. El restante cincuenta por ciento (50 %) se satisfara en instrumentos denomina-
dos “acciones virtuales” o en instrumentos de los previstos en la norma 39, apartado 2,
de la Circular 2/2016, del Banco de Espafia.

4. Como regla general, se satisfara el sesenta por ciento (60 %) de la retribucidn variable en
el momento de la aprobacién, cincuenta por ciento (50 %) en efectivo y 10% en “acciones
virtuales” del Grupo u otros instrumentos, y el restante cuarenta por ciento (40 %), a en-
tregar también en “acciones virtuales u otros instrumentos” se diferird durante un perio-
do de tres afios de forma lineal.

5. Siel importe de la retribucion variable fuera de una “cuantia especialmente elevada”, se
diferird como minimo el sesenta por ciento (60 %) del cual el cincuenta por ciento (50 %)
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seran “acciones virtuales” u otros instrumentos y el diez por ciento (10 %) sera en efecti-
vo. La Comisidn de Nombramientos y Retribuciones aprobard anualmente a propuesta

del Consejero Delegado el limite cuantitativo de este tipo de retribucién.

6. El periodo de diferimiento que con caracter general se ha establecido en tres (3) afios,
puede alargarse, previo acuerdo del Consejo de Administracién a propuesta de la Comi-
sion de Nombramientos y Retribuciones, hasta los cinco (5) afios.

7. El importe maximo a fijar en cuanto a Pagos por extincidn anticipada de contrato, y con
independencia de las cuantias legales que establezca la normativa laboral aplicable, sera
de un maximo de tres afios de la remuneracién fija mas un mdaximo de un afio por exi-
gencia del mismo periodo de no competencia.

8. Laremuneracién de las funciones de Control tendra las siguientes caracteristicas:

a. La remuneracion de estas funciones serd predominantemente fija para reflejar
adecuadamente la naturaleza de sus funciones.

b. Los métodos para determinar su remuneracion no comprometeran su objetivi-
dad e independencia.

c. En el caso de percibir remuneracién variable ésta sera analizada con detalle y se
determinara separadamente de las unidades de negocio que controla, incluyen-
do los resultados que se deriven de las decisiones de negocio en las que pueda
participar la funcién de control de acuerdo con su ambito de actuacidn y regula-
torio, como por ejemplo su participacién en el Comité de aprobaciéon de nuevos
productos y mecanismos de gobierno de productos similares.

9. La remuneracién de los miembros del “Prestadores de servicios Bancarios y de Inver-
sion/MIFID se sujetara a los siguientes principios:

1. No se deberd establecer ningln sistema de remuneracidn variable, en cuanto a objeti-
vos de ventas o de otra indole que pueda constituir un incentivo para que el personal
recomiende un instrumento financiero determinado a un cliente minorista si se puede
ofrecer un instrumento financiero diferente que se ajuste mejor a las necesidades del
cliente.

2. Se mantendrd en todo momento un equilibrio entre los componentes fijo y variable de
la remuneracidn, de forma que la estructura de la remuneracién no favorezca los in-
tereses de la empresa de servicios de inversidon o de las personas pertinentes en su
seno en detrimento de los intereses de los clientes.

6.3. Alineacion de la remuneracion con el riesgo. Ajustes sobre la Remuneracion.

La Politica de Remuneraciones establece un proceso de alineacion de la remuneracion variable
con los riesgos presentes y futuros asumidos por el Grupo que se realizara tanto en el momen-
to de evaluacion de los objetivos, la concesion de la remuneracién variable y su pago y podra

dar lugar a ajustes ex antes y ex post en la remuneracidon variable de un empleado del Colecti-
vo ldentificado.

Los principales aspectos de este proceso son los siguientes:

e Ajustes ex ante y clausulas “Malus”.
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La remuneracién variable de los miembros del Colectivo identificado podra reducirse a
cero en el caso de incumplimiento de una serie de indicadores cuantitativos y cualitati-
vos. Dichos indicadores toman en consideracion tanto variables integrantes del Plan
Estratégico como indicadores de riesgos incluidos en la definicidon del Marco de Apetito
al Riesgo de la Entidad y cumplimiento de la Normativa aplicable.

El procedimiento de ajuste se detalla en la Politica de Remuneraciones.

e Ajustes ex post de las remuneraciones abonadas (Clausulas “clawback”)

Sin perjuicio de la aplicacién de los principios generales del derecho en materia con-
tractual y laboral el Grupo tiene establecido el siguiente mecanismo de recuperacién
de retribuciones ya satisfechas (“clawback”).

Como criterio bdasico, la recuperacién de remuneraciones ya satisfechas a los miembros
del Colectivo ldentificado procedera en todo caso cuando algin miembro del Colectivo
Identificado haya contribuido significativamente a la obtencién de resultados financie-
ros deficientes o negativos, o haya incurrido en fraude u otra conducta dolosa o de ne-
gligencia grave que provoque pérdidas significativas a la Entidad o se hayan cometido
fallos significativos en la gestidn de los riesgos. Adicionalmente, podran producirse su-
puestos de recuperacidn en el caso de reformulacién de cuentas no provenientes de
cambios normativos obligatorios y en el supuesto de exigencia explicita del Supervisor.

La recuperacion de la retribucién -haya sido diferida o no- podra ser realizada durante
los 3 afios inmediatamente posteriores a su abono.

e Retencidn e indisponibilidad

La parte de la remuneracion variable compuesta de instrumentos sera sometida a un
periodo minimo de retencidon de un afio, durante el cual no podrd disponerse de la
misma y convertirse en efectivo.

6.4. Aplicacion del Principio de Proporcionalidad

De acuerdo con el principio de proporcionalidad establecido en el art. 92 de la Directiva
2013/36/UE las Politicas y practicas de remuneracidn seran compatibles con el perfil de riesgo
del Grupo, su propension al riesgo y la estrategia del Grupo.

En aplicacién del citado criterio, el Consejo de Administracion, a propuesta de la Comisién de
Nombramientos y Retribuciones, podra exceptuar la aplicacién de alguno de las reglas estable-
cidas sobre las remuneraciones del Colectivo Identificado cuando entienda que se dan las con-
diciones para aplicar el principio de proporcionalidad de acuerdo con los criterios que, en su
caso, establezca el Banco de Espaiia.

La aplicacidn del principio de proporcionalidad al Colectivo Identificado y las excepciones que
se puedan establecer sera evaluada, aprobada y revisada de forma anual. A estos efectos, se
elaborara un informe que tenga en consideracién los criterios establecidos en la Normativa y
directrices normativas y supervisoras.

7. SISTEMA DE GOBERNANZA
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El Consejo de Administracién, a propuesta de la Comisién de Nombramientos y Retribuciones,
aprobara la Politica de Remuneraciones del Grupo, asi como las sucesivas modificaciones de la
misma. También serd el responsable de supervisar su aplicacidon de acuerdo con lo establecido
en esta Norma.

La Politica de Remuneraciones, se someterd a lo establecido en los Estatutos Sociales y en par-
ticular, en lo referente a los miembros del Consejo de Administracién de la Entidad y la obliga-
cidén de someter la aprobacion de su remuneraciéon a la Junta General de Accionistas segun lo
establecido en la legislacidén vigente. En particular, se tendra en consideracién lo establecido
en las directrices, guias y recomendaciones de la EBA y Banco de Espaia que sean aplicables
en cada momento.

De conformidad con lo establecido en la normativa y recomendaciones, guias y directrices
aplicables, y sin perjuicio de lo dispuesto en los Estatutos Sociales, la Comisién de Nombra-
mientos y Retribuciones realiza, entre otras, las siguientes funciones en relacidn con la Politica
de Remuneraciones:

a. Proponer y revisar los procedimientos internos para la seleccidon y evaluacion con-
tinua de los directores generales o asimilados y otros empleados que sean respon-
sables de las funciones de control interno u ocupen puestos clave para el desarro-
llo diario de la actividad bancaria, asi como informar su nombramiento y cese y su
evaluacidn continua.

b. Proponer al Consejo de Administracion:

i. La politica de remuneraciones de los consejeros y el correspondiente in-
forme.

ii. La politica de remuneraciones de los miembros de la alta direccién y la re-
tribucién individual de los consejeros.

iii. La retribucién individual de los consejeros ejecutivos y, en su caso, de los
externos, por el desempefio de funciones distintas a las de mero consejero
y demas condiciones de sus contratos.

iv. Las condiciones basicas de los contratos y la retribuciéon de los miembros
de la alta direccidn.

v. La retribucién de aquellos otros directivos que no perteneciendo a la alta
direccion tengan remuneraciones significativas, en especial las variables, y
en general, aquellos cuyas actividades puedan tener un impacto relevante
en la asuncién de riesgos (Colectivo Identificado y Colectivo MIFID) inclu-
yendo las funciones de Control.

vi. Valorary en su caso proponer excepciones a la Politica de Remuneraciones
de acuerdo con la aplicacion del principio de proporcionalidad.

vii. Indemnizaciones por despido del Colectivo Identificado y propuestas de
ajustes (en su caso).

b. Supervisar la remuneracion del personal integrante de los Departamentos y

funciones de Control (Control de Riesgos, Cumplimiento Normativo, Auditoria
Interna y funciones de naturaleza similar) y realizar recomendaciones al Con-
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sejo de Administracidn sobre la definicidon de las mismas con el objetivo de ve-
lar que no surjan conflictos de interés en la remuneracidn de las citadas areas.

Revisar periddicamente los programas de retribucién, ponderando su acomo-
dacidn y sus rendimientos y procurando que las remuneraciones de los conse-
jeros se ajusten a criterios de moderacién y adecuacién con los resultados de
la Sociedad.

Determinar las personas a incluir en el Colectivo Identificado y el Colectivo
“Prestadores de servicios Bancarios y de Inversién/MIFID”.

Verificar el Cumplimiento de los objetivos. A estos efectos contara con la opi-
nién motivada del Departamento de Control de Riesgos y de Cumplimiento
Normativo (en caso de que se establezcan indicadores sujetos a su verificacion
de acuerdo con su ambito de actuacion).

Evaluar el logro de los objetivos de resultados y la necesidad de ajustes ex post
de acuerdo con la Politica de Remuneraciones.

Evaluar los mecanismos y sistemas adoptados para garantizar que el sistema
de remuneracién tenga en cuenta todos los tipos de riesgos, niveles de liqui-
dez y capital y que la Politica sea coherente con una gestién de riesgos eficazy
adecuada a la estrategia de negocio, objetivos, cultura y valores corporativos y
los intereses a largo plazo del Grupo.

Velar por la transparencia de las retribuciones y la inclusién en la memoria
anual de la informacién sobre las remuneraciones de los consejeros vy, a tal
efecto, someter al Consejo de Administracidn cuanta informacién resulte pro-
cedente.

Autorizar, con caracter previo a su firma, las cldusulas contractuales que reco-
nozcan a personas el derecho a indemnizacion por rescision del contrato

Determinar el importe de los pagos que deberdn realizarse en concepto de in-
demnizacidn por rescisidn anticipada del contrato a los empleados incluidos en
el ambito de aplicacién de la Politica de Remuneraciones.

Examinar anualmente el informe interno de evaluacion de la Politica de Remu-
neraciones, tomando las medidas correctoras oportunas que, en su caso, fue-
ran necesarias y proponer al Consejo de Administracién cuantas medidas sean
necesarias para garantizar su cumplimiento.

Revisar y aprobar el nombramiento de consultores externos cualificados en

materia de remuneraciones que se puedan contratar para el adecuado cum-
plimiento de la Politica.
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De acuerdo con la normativa, recomendaciones, guias y directrices supervisoras aplicables, la
Politica de Remuneraciones establece la participacién obligatoria, sustancial y sustantiva de las
funciones de Control del Grupo en el sistema de gobierno en materia de remuneraciones del
Grupo.

8.-. OBLIGACIONES DE PUBLICIDAD Y TRANSPARENCIA EN MATERIA DE POLITICA DE REMU-
NERACIONES

1. El Grupo se obliga a divulgar, al menos una vez al afo, de forma clara, completa, comprensi-
ble y actualizada sus practicas en materia de remuneracion.

2. El Grupo contard con una pagina web donde dara informacién publica de su Politica de Re-
muneraciones y comunicard el modo en que cumple las obligaciones legales en dicha materia.

3. Esta informacién sera elaborada por el Departamento de Recursos Humanos del Grupo, sera
supervisada por la Comisién de Nombramientos y Retribuciones e incluida en el Informe de
Relevancia Prudencial, que se elevard al Consejo de Administracion para su aprobacién y publi-
cacion.
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