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INTRODUCCION
--

La crisis financiera internacional ha puesto en tela de juicio las politicas seguidas
por numerosas entidades financieras en todo el mundo para remunerar a sus
empleados y equipos directivos, no sdlo desde el punto de vista cuantitativo, sino
también en lo relativo al disefio de los esquemas retributivos utilizados.

En concreto, se ha considerado que las practicas retributivas tendian a
recompensar los beneficios a corto plazo y a ofrecer incentivos al personal para
que emprendiera actividades “anormalmente” arriesgadas que producian alta
rentabilidad a corto plazo, pero que exponian a las entidades financieras al riesgo
de sufrir grandes pérdidas a largo plazo.

Atendiendo a dicha situacién y, en general, a la incidencia que las politicas de
remuneraciones han demostrado tener sobre la solvencia y viabilidad de las
entidades financieras, muchos gobiernos de nuestro entorno, con la Unién Europea
y Estados Unidos a la cabeza, han modificado su normativa, incluyendo una
regulacién de esta materia mas amplia y exhaustiva.

Bajo este nuevo escenario se ha abordado la creaciéon de un conjunto de normasy
recomendaciones dirigidas a regular y controlar de forma mas precisa el disefio de
los esquemas retributivos de los equipos directivos y de determinado personal
“clave” (con incidencia directa sobre los resultados, la estrategia y las politicas de
asuncion de riesgos) de las entidades financieras.

En este contexto, la Unidon Europea ha tomado una serie de iniciativas y medidas
con el objeto de garantizar la correlacion entre las remuneraciones de los equipos
directivos de las compaiiias y los resultados, solvencia y viabilidad futura de las
mismas.

Aunque el contenido de la mayoria de los documentos publicados no pasaba de
una serie de recomendaciones o buenas practicas generales, la Unidn Europea ha
adoptado como propias la mayoria de ellas, impulsando la creaciéon de una
normativa especifica en este campo para las entidades de crédito situadas dentro
del Espacio Econémico Europeo que gira en torno a tres grandes areas:

e Gobierno corporativo;
e remuneraciony riesgo, y;
e transparenciay divulgacion.

En el apartado relativo a “Normativa de aplicacién” se recogen las normas y
recomendaciones vigentes sobre esta materia.



El articulo 2 de la Ley 10/2014, de 26 de junio, de ordenacidn, supervision y
solvencia de entidades de crédito (“LOSS”) establece que el régimen juridico de las
entidades de crédito serd el establecido por las siguientes normas:

a) Lapropia LOSSYy las disposiciones que la desarrollan (i.e. Real Decreto 84/2015
y Circular 2/2016).

b) ElReglamento (UE) n.2575/2013 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 26
de junio de 2013, sobre los requisitos prudenciales de las entidades de crédito
y las empresas de inversion, y por el que se modifica el Reglamento (UE) n.2
648/2012 (“CRR IV”).

c) Elresto de las normas del ordenamiento juridico espafiol y del Derecho de la
Unidon Europea que contengan preceptos especificamente referidos a las
entidades de crédito (i.e. Reglamento Delegado (UE) No 604/2014 vy
Reglamento Delegado (UE) No 527/2014).

A este respecto, la LOSS define como “entidades de crédito” a “las empresas
autorizadas cuya actividad consiste en recibir del publico depdsitos u otros fondos
reembolsables y en conceder créditos por cuenta propia”, entre las que se incluyen:
(i) los bancos; (ii) las cajas de ahorros; (iii) las cooperativas de crédito; y (iv) el
Instituto de Crédito Oficial.

Adicionalmente, la LOSS establece que el Banco de Espafia puede hacer suyas,
desarrollar, complementar o adaptar las guias que, sobre dichas cuestiones,
aprueben los organismos o comités internacionales activos en la regulacion y
supervision bancarias (i.e. la Autoridad Bancaria Europea).

La EBA publicé sus Directrices sobre politicas de remuneracién (“Guia de la EBA”)
el 27 de junio de 2016 y la Comisidn Ejecutiva del Banco de Espafia las adoptd como
propias el 27 de julio de 2016.

Por lo tanto, Caja Rural de Extremadura, Sociedad Cooperativa de Crédito, debe
cumplir con las disposiciones sobre remuneraciones contenidas en las normas y
en la Guia citadas anteriormente.

El articulo 32.4 de la LOSS establece que las disposiciones que la citada norma
contiene en materia de remuneraciones deben aplicarse en las entidades, a nivel
de grupo, sociedad matriz y filial, incluidas las establecidas en centros financieros
extraterritoriales.

En este sentido, la norma 2.5 de la Circular 2/2016, de 2 de febrero, del Banco de
Espafia, a las entidades de crédito, sobre supervisidn y solvencia, que completa la
adaptacion del ordenamiento juridico espafiol a la Directiva 2013/36/UE vy al



Reglamento (UE) n.2 575/2013 (“Circular 2/2016") sefiala especificamente que la
seccion de la Circular sobre remuneraciones debe aplicarse tanto a nivel
consolidado como a nivel individual

Por lo tanto, los requisitos sobre las politicas de remuneracion deberian aplicarse
a todas las entidades y empresas del grupo consolidable de la Caja, ademas de
aplicarse a nivel individual.

Al no tener grupo consolidable, Caja Rural de Extremadura, Sociedad Cooperativa
de Crédito, debe cumplir con los requisitos sobre politicas de remuneraciones a
nivel individual.

SV -

Teniendo en cuenta las recomendaciones establecidas por los supervisores en
relacion con la conveniencia de contar con una politica de remuneraciones por
escrito, y la obligacion establecida en el articulo 29.1 de la LOSS de contar con
sistemas, procedimientos y mecanismos de remuneracion exhaustivos, resulta
conveniente que la Caja desarrolle un documento Unico que contenga su Politica
de Remuneraciones, lo que acomete con el presente texto. En él se recogen los
principios generales en los que se basa la politica de remuneraciones, se describen
los distintos elementos retributivos y los criterios para su determinacion, se
relaciona al colectivo identificado, se hace una mencién a como se entiende
aplicado en la Caja el principio de proporcionalidad y, entre otros contenidos
adicionales, se incluye en la politica a los érganos de la Caja encargados de
supervisar, desarrollar y disefiar la politica de remuneraciones.

La competencia para aprobar este documento corresponde al Consejo Rector a
propuesta del Comité de Nombramientos y Remuneraciones, con independencia
de que en él se recoja la Politica de Remuneraciones del Consejo Rector aprobada
por la Asamblea General.

-V -

Caja Rural de Extremadura, Sociedad Cooperativa de Crédito, debe fijar y aplicar
una politica de remuneraciéon global de las categorias de personal cuyas
actividades profesionales incidan de manera significativa en el perfil de riesgo de
la entidad (el “colectivo identificado”) ateniéndose a los principios establecidos
en la normativa aplicable, obligacion cuyo cumplimiento se acomete mediante el
presente documento.

Ademas, se ha estimado conveniente fijar y aplicar una politica de
remuneraciones para el resto del personal, que, sin estar sujeta a los principios y
requisitos impuestos para el “colectivo identificado”, busque alinear los objetivos
propios del personal con los intereses a largo plazo de la Entidad y descarte una
asuncidn excesiva de riesgos.



Adicionalmente, en este documento se fijan los criterios que debe tener en cuenta
Caja Rural de Extremadura, Sociedad Cooperativa de Crédito, en su condicion de
entidad que presta servicios de inversion, en el disefio, implantacidn y control de
los sistemas de remuneracién del personal en contacto con clientes o con un
impacto significativo en los servicios prestados a los mismos (“personas
competentes”), de conformidad con las Directrices MiFID que la ESMA publicé el 3
de junio de 2013.

PRINCIPIOS GENERALES

La Politica de Remuneraciones de Caja Rural de Extremadura se basa en los
siguientes principios:

e Fomento de una gestidon adecuada y eficaz del riesgo, sin incentivos
a la asuncion de riesgos que rebasen el nivel tolerado por la Entidad.

e Alineacién con la estrategia empresarial, los valores y los intereses
a largo plazo de la Entidad, disponiendo de medidas concretas que
eviten conflictos de intereses.

e Aprobacién y revision periddica por parte del Consejo Rector, que
debe garantizar su efectiva y correcta aplicacion.

e Evaluacidn periddica interna central e independiente.

e Segregacién e independencia de las funciones de asuncién y control
de riesgos, debiendo esta ultima contar con la autoridad necesaria y
ser remunerada en funcién de la consecuciéon de los objetivos
relacionados con sus funciones, indistintamente de los resultados de
las dreas de negocio que controle.

e Supervision por parte del Consejo Rector, del Comité de
Nombramientos y Remuneraciones y de la Direccion General de la
remuneracion de los empleados encargados de la gestion de riesgos
y con funciones de cumplimiento.

e Recompensar el nivel de responsabilidad y la trayectoria
profesional, velando por la equidad interna y la competitividad
externa.

e Promover comportamientos que aseguren la generacion de valor a
largo plazo y a la sostenibilidad de los resultados en el tiempo a
través de, entre otros, factores medioambientales, sociales y de
gobernanza (“ESG”).



NORMATIVA DE APLICACION

A continuacién, se recogen las normas y recomendaciones con impacto en distintos
ambitos dentro del marco de las remuneraciones que estan vigentes y afectan a las
cooperativas de crédito, y por lo tanto a Caja Rural de Extremadura:

Normativa europea:

= Reglamento Delegado (UE) N2 861/2016 de la Comisidn, de 18 de febrero de
2016, por el que se corrige el Reglamento Delegado (UE) N° 528/2014 de la
Comisidon, por el que se completa el Reglamento (UE) N° 575/2013 del
Parlamento Europeo y del Consejo en lo que respecta a las normas técnicas de
regulacidon para el riesgo distinto de las opciones en el método estandar del
riesgo de mercado y se corrige el Reglamento Delegado (UE) N° 604/2014 de
la Comisién por el que se complementa la Directiva 2013/36/UE del
Parlamento Europeo y del Consejo en lo que respecta a las normas técnicas de
regulacidn en relacion con los criterios cualitativos y los criterios cuantitativos
adecuados para determinar las categorias de personal cuyas actividades
profesionales tienen una incidencia importante en el perfil de riesgo de una
entidad.

= Reglamento Delegado (UE) N2 527/2014 de la Comisién, de 12 de marzo de
2014, por el que se completa la Directiva 2013/36/UE del Parlamento Europeo
y del Consejo en lo que respecta a las normas técnicas de regulacién que
especifican las clases de instrumentos que reflejan de manera adecuada la
calidad crediticia de la entidad en una perspectiva de continuidad de la
explotacion y resultan adecuados a efectos de la remuneracién variable
(“Reglamento 527/2014").

» Directiva 2013/36/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 26 de junio de
2013, relativa al acceso a la actividad de las entidades de crédito y a la
supervision prudencial de las entidades de crédito y las empresas de inversion,
por la que se modifica la Directiva 2002/87/CE y se derogan las Directivas
2006/48/CE y 2006/49/CE (“CRD IV”).

= Reglamento (UE) 2019/2088 del Parlamento Europeo y del Consejo de 27 de
noviembre de 2019 sobre la divulgacion de informacién relativa a la
sostenibilidad en el sector de los servicios financieros (“Reglamento (UE)
2019/2088”). De conformidad con este Reglamento la politica de
remuneracion de los asesores financieros debe fomentar el asesoramiento en
relacion con los riesgos de sostenibilidad (o riesgos ASG), sin alentar la
asuncion de riesgos excesivos, y estar vinculada al rendimiento ajustado al
riesgo.

= Reglamento Delegado (UE) 2021/923 de la Comision de 25 de marzo de 2021
por el que se complementa la Directiva 2013/36/UE del Parlamento Europeo y
del Consejo en lo que respecta a las normas técnicas de regulacién por las que



se establecen los criterios de definicidn de las responsabilidades de direccion,
las funciones de control, las unidades de negocio importantes y la incidencia
significativa en el perfil de riesgo de una unidad de negocio importante, y se
establecen los criterios para determinar los miembros del personal o las
categorias de personal cuyas actividades profesionales tienen una incidencia
en el perfil de riesgo de la entidad comparable en importancia a la de los
miembros del personal o las categorias de personal a que se refiere el articulo
92, apartado 3, de dicha Directiva. (“Reglamento Delegado 2021/923”)

Normativa espafiola:

Ley 10/2014, de 26 de junio, de ordenacidn, supervision y solvencia de
entidades de crédito (“LOSS”), ultima modificacion de 29 de junio de 2023.

Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado
laboral (“Ley 3/2012”) que proviene del Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de
febrero.

Real Decreto-ley 2/2012, de 3 de febrero, de saneamiento del sector financiero
(“RD-ley 2/2012”).

Real Decreto 84/2015, de 13 de febrero, por el que se desarrolla la Ley
10/2014, de 26 de junio, de ordenacidn, supervision y solvencia de entidades
de crédito (“Real Decreto 84/2015”).

Circular 2/2016, de 2 de febrero, del Banco de Espaia, a las entidades de
crédito, sobre supervision y solvencia, que completa la adaptacion del
ordenamiento juridico espafiol a la Directiva 2013/36/UE y al Reglamento (UE)
n.2 575/2013 (“Circular 2/2016").

Orden ECC/1762/2012, de 3 de agosto, por la que se desarrolla el articulo 5 del
Real Decreto-ley 2/2012, de 3 de febrero, de saneamiento del sector financiero
(“Orden Ministerial”).

Guias:

Directrices sobre politicas de remuneracion adecuadas en virtud de los articulos
74, apartado 3y 75, apartado 2, de la Directiva 2013/36/UE y la divulgacion de
informacion en virtud del articulo 450 del Reglamento (UE) n.2 575/2013”
(“Guia de la EBA”). La citada Guia desarrolla los principios establecidos en los
articulos 92 a 95 de la CRD IV, que han sido transpuestos al ordenamiento
juridico espafiol a través de la LOSS, en sus articulos 32 a 36. La Guia de la EBA
entro en vigor el 1 de enero de 2017. La EBA publicd estas Directrices el 27 de
junio de 2016 y la Comision Ejecutiva del Banco de Espafa las adoptd como
propias el 27 de julio de 2016.



= Guiadela EBA sobre gobierno interno, de 27 de septiembre de 2011 (“Guia de
la EBA sobre gobierno interno”).

» Directrices de la ESMA sobre politicas y practicas de remuneracién (MiFID)
(“Directrices de la ESMA”).

GOBERNANZA: ORGANOS DE LA CAJA QUE INTERVIENEN EN LA POLITICA DE
REMUNERACIONES

4.1. Consejo Rector.

El Consejo Rector es el érgano de gobierno, gestidn y representacion de Caja Rural
de Extremadura, asume cuantas facultades no estdn reservadas por Ley o por los
Estatutos a otros 6rganos sociales, con sujecidén a la Ley, a los Estatutos y a la
politica fijada por la Asamblea General, correspondiéndole ademas, la
representacion de la Caja, en juicio y fuera de él, con respecto a todos los asuntos
concernientes a la misma.

En su seno, los Estatutos Sociales han creado el Comité de Nombramientos vy
Remuneraciones.

4.2. Comité de Nombramientos y Remuneraciones.

El Comité de Nombramientos y Remuneraciones, en materia de remuneraciones,
tiene las siguientes competencias:

a) Preparacion de las decisiones relativas a las remuneraciones, incluidas las que
tengan repercusiones para el riesgo y la gestion de riesgos de la entidad, que
deberd adoptar el Consejo Rector.

b) En particular, el Comité debera informar la politica general de retribuciones de
los miembros del Consejo Rector, directores generales o asimilados, asi como la
retribucion individual y las demas condiciones contractuales de los miembros del
Consejo Rector que desempefien funciones ejecutivas, y velara por su observancia.

c) Las demas previstas en la normativa vigente

La composicion y funcionamiento del Comité de Nombramientos vy
Remuneraciones esta prevista en los Estatutos Sociales de la Caja.

ELEMENTOS DEL SISTEMA RETRIBUTIVO

5.1. Remuneracion Fija y Remuneracion Variable: componentes.

Los distintos componentes de la remuneracién estaran equilibrados de forma que
permitan asegurar un equilibrio adecuado entre el componente fijo y el variable de
la remuneracién.



Los componentes de la remuneracion serdn:

a) Remuneracién estable, incluyendo la remuneracién adicional a la establecida en
los acuerdos de empresa y convenio colectivo.

b) Remuneracidn variable basada en objetivos y desempefio.
La remuneracion variable esta basada en los siguientes aspectos:

. Objetivos de caracter cuantitativo: éstos incluyen el cumplimiento de
objetivos de la Entidad y de la unidad de negocio de que se trate. Estos objetivos
estan expresados claramente, indicando los parametros que deben ser alcanzados
y hacen referencia a resultados concretos. Se miden de forma individual aplicando
los criterios previamente establecidos por el Area de Personas.

. Objetivos de caracter cualitativo: incluyen entre otros, el desempefio vy la
calidad de los servicios que se prestan a la Entidad.

c) Indemnizaciones por despido y otros beneficios discrecionales, en su caso.

La remuneracidén estable estara determinada sobre la base de la actividad del
empleado de manera individual, incluyendo la responsabilidad y el nivel de
complejidad del trabajo desarrollado, asi como el desempefio y la experiencia
profesional. En funcién de la responsabilidad se podrd establecer una
remuneracion adicional a la establecida en Convenio.

La remuneracién variable estara basada en objetivos de caracter cuantitativo y
cualitativo y debera reflejar un rendimiento sostenible y adaptado al riesgo, asi
como un rendimiento superior al requerido para cumplir lo estipulado en la
descripcién de funciones como parte de las condiciones de trabajo. Estos objetivos
seran establecidos anualmente por la Direccidon General.

Para tener acceso a la remuneracion variable de un ejercicio el empleado debe
haber trabajado al menos 8 meses y estar activo a 31 de diciembre del citado
ejercicio. En el caso de haber causado baja por enfermedad, accidente,
maternidad, paternidad y/o lactancia tendrd acceso a la parte proporcional al
tiempo trabajado.

5.2. Sistemas de ahorro a largo plazo: planes de pensiones.

La Entidad dispone de un Plan de Pensiones de aportacion definida para los
empleados, normalizado segun el Reglamento del Plan de Pensiones de Empleo.

Todos los empleados con un mes de antigliedad tienen derecho a pertenecer al
mismo. La distribucion se realiza en un 50% de la cuantia global de la aportacion en
proporcion a la antigiiedad de cada empleado en la empresa y el otro 50% en base
a la remuneracién bruta total que haya tenido cada empleado en el ejercicio



anterior. La cuantia anual a distribuir es un porcentaje de su Beneficio Antes de
Impuestos siempre y cuando este sea positivo.

No existen en la Entidad beneficios discrecionales de pensiones.

COLECTIVO IDENTIFICADO

Determinacion del colectivo identificado

Serd responsabilidad del Comité de Nombramientos y Remuneraciones la
presentacion al Consejo Rector del listado de profesionales incluidos en el colectivo
identificado.

Los miembros del personal a incluir en el colectivo identificado se determinaran de
acuerdo con los criterios definidos en la normativa vigente, esto es, de acuerdo con
los criterios previstos en el articulo 32.1 de la LOSS y en el Reglamento Delegado
2021/923. Este colectivo serd comunicado al Banco de Espafia anualmente y, en
todo caso, cuando se hayan producido alteraciones significativas.

En su aplicacion se tendrd en cuenta el tipo de actividad que en cada momento
desarrollen los empleados, asi como, las areas donde presten sus servicios,
actualizando el citado listado, conforme al mayor o menor grado de exposicion al
riesgo que suponga. La Entidad tendra actualizado en todo momento el listado del
colectivo identificado.

De acuerdo con lo anterior, Caja Rural de Extremadura identificard anualmente a
las personas que integran el colectivo identificado, que seran convenientemente
informadas de tal circunstancia.

PRINCIPIO DE PROPORCIONALIDAD
7.1. Aplicacion del principio de proporcionalidad a Caja Rural de Extremadura.

El articulo 32.1 de la LOSS establece que las obligaciones sobre remuneraciones
deben cumplirse por parte de las entidades de crédito “en una medida acorde con
su tamarfio, su organizacion interna y la naturaleza, el alcance y la complejidad de
sus actividades”.

En efecto, el principio de proporcionalidad tiene por objeto alinear
consistentemente las politicas y practicas remunerativas de las entidades
financieras con el perfil de riesgo de la entidad asi como con su estrategia, de forma
gue los requerimientos, objetivos y principios establecidos por la norma sean
efectivamente cumplidos.

De acuerdo con el principio de proporcionalidad, los requerimientos en materia de
remuneraciones deberian no aplicarse en igual escala a todas las instituciones
financieras. Determinadas instituciones deberan aplicar politicas y practicas mas



sofisticadas para cumplirlos, mientras que otras instituciones podrian llegar a la
conclusion de que no es necesario aplicar algunos de los requerimientos
establecidos en la normativa o aplicarlos de una forma menos estricta.

Adicionalmente, se entiende que el principio de proporcionalidad opera también
entre categorias de empleados. Esto es, dentro de la propia Caja cabe una
aplicacion proporcionada de los principios para cada colectivo. Se exigiran medidas
mas estrictas cuanto mayor sea el nivel jerarquico del empleado en cuestidn, y su
ratio de remuneracion fija — variable.

Se ha considerado que, atendiendo a su tamafio, organizacion interna, naturaleza
y ambito de su actividad, la Caja es una entidad no compleja, por lo que se justifica
y una aplicacion proporcionada de los principios de remuneracién a nivel de
Entidad una aplicacion proporcionada a diferentes colectivos, de conformidad con
lo establecido en la LOSS y en la Guia de la EBA.

7.2. Criterios para la aplicacion del principio de proporcionalidad en Caja Rural de
Extremadura.

Los criterios tomados en consideracion para la aplicacion del principio de
proporcionalidad en Caja Rural de Extremadura son los siguientes:

l. Por Tamafio

i Por su forma juridica (Sociedad Cooperativa de Crédito), este sector
representa en el conjunto del sector financiero espafiol un peso reducido en:

a) Volumen de activos totales

b) Cifra de negocio

c) Porcentaje tanto del margen de interés total como del margen bruto
d) Numero de empleados

e) Numero de oficinas de la red comercial

f) Ambito geografico de actuacién principalmente en Extremadura.

g) Discreta cuota de mercado

ii. Los activos totales de Caja Rural de Extremadura estdn muy por debajo de los
que aplica la propia Circular 2/2016, en la que se indica como umbral de volumen
de activos igual o superior a 10.000 millones de Euros para hacer exigibles
determinadas obligaciones relacionadas con el gobierno y la organizacion interna
de las Entidades, por lo que parece razonable utilizar por analogia, dicho criterio a
los efectos de determinar el tamafo y complejidad de la Entidad.



iii.  Tanto la ratio de capital total como la ratio de capital nivel | en Caja Rural de
Extremadura se encuentran ambos muy por encima del que exige la normativa
vigente.

A la vista del tamaiio de la Caja, los objetivos a evaluar no son lo suficientemente
elevados como para que el importe de la remuneracidon variable incentive
actuaciones no alienadas con el control del riesgo.

. Por organizacién Interna

i La estructura jerarquica en Caja Rural de Extremadura es sencilla, existiendo
una jerarquia clara y definida de los distintos puestos de trabajo, tanto en los
Servicios Centrales como en la Red de Oficinas. Esta configuracion favorece el
control y la supervisién, asi como, la rapida trasmision de los criterios de gestion.

ii. En lo que respecta a la proporcionalidad entre categorias de empleados, se
han tenido en cuenta aspectos tales como el nivel de responsabilidad referido a la
asuncién de riesgos en nombre de la Entidad, la proporcidon entre remuneracion
fija y variable, etc.

A la vista de la organizacidn interna de la Caja, resulta mas facil y controlable el
ajuste de la actividad de los empleados al perfil de riesgo y a la estrategia de la
Entidad, asegurandose que los requerimientos, objetivos y principios establecidos
por la norma sean efectivamente cumplidos.

Ill.  Por naturaleza, el alcance y la complejidad de las actividades

i La financiacion de empresas, se concentra especialmente en pymes del
ambito de actuacién de la Entidad (Badajoz y Caceres, fundamentalmente).

ii. Un porcentaje elevado del riesgo de crédito de la Entidad corresponde a
operaciones que cuentan con garantia real, a la vista de lo cual el mencionado
riesgo se reduce significativamente.

A la vista de la naturaleza, el alcance y la complejidad de las actividades el riesgo
asumible se reduce significativamente.

IV.  Enfuncién de la ratio de remuneracion fija — variable

Como se ha dicho anteriormente, el principio de proporcionalidad opera también
entre categorias de empleados, de forma que se exigiran medidas mas estrictas
cuanto mayor sea el nivel retributivo y la ratio de remuneracion fija — variable.

7.3. Resultado de la aplicacién del principio de proporcionalidad en Caja Rural de
Extremadura.

Al amparo de los criterios anteriores, el Colectivo Identificado se divide en dos
grupos:



i Colectivo ldentificado con una remuneracion variable inferior al 50% de la
remuneracion fija o inferior a 50.000 euros.

ii. Colectivo Identificado con una remuneracion variable igual o superior al 50%
de la remuneracion fija o igual o superior a 50.000 euros.

PAGO EN APORTACIONES AL CAPITAL SOCIAL Y PERIODO DE RETENCION

El articulo 34.1.1) de la LOSS determina, en resumen, la obligatoriedad de que al
menos el 50 por 100 de cualquier elemento de remuneracién variable del Colectivo
Identificado, ya sea diferido o no diferido, se abone “alcanzando un adecuado
equilibrio entre” acciones o titulos de propiedad equivalentes y otros instrumentos.

Ademas, de acuerdo con la norma 39.3 de la Circular 2/2016, cualquiera que sea el
instrumento en que se materialice parte de la remuneracidon variable, sera
sometido a un periodo minimo de retencién de un ano, durante el cual no podra
disponerse de él; no obstante, en el caso de instrumentos que correspondan a la
parte diferida de la remuneracion del personal perteneciente al colectivo
identificado que no sea ni consejero ni alto directivo, el periodo minimo de
retencion podrd reducirse hasta los seis meses si el diferimiento de estos
instrumentos es, al menos, de cinco afos.

En aplicacién del principio de proporcionalidad que establece la LOSS en su articulo
32.1, la Caja aplicara el requisito de pago en aportaciones al capital social y periodo
de retencién al Colectivo Identificado con una remuneracion variable igual o
superior al 50% de la remuneracion fija o igual o superior a 50.000 euros.

En los casos en que proceda, se abonara el 50% de la remuneracién variable en
aportaciones al capital social de la Caja, que estaran sometidas a un periodo
minimo de retencién de un ano, durante el cual no podra disponerse de las mismas.

CLAUSULAS DE DIFERIMIENTO DEL SISTEMA DE REMUNERACION VARIABLE

El articulo 34.1.m) de la LOSS establece que una parte sustancial, y en todo caso al
menos el 40 por ciento del elemento de remuneracidn variable se diferird durante
un periodo no inferior a entre cuatro y cinco afios y se adaptara correctamente a
la naturaleza de los negocios, sus riesgos y las actividades del miembro del personal
correspondiente; que no se percibird la remuneracién pagadera en virtud de las
disposiciones de diferimiento mas rapidamente que de manera proporcional; que
en el caso de un elemento de remuneracion variable de una cuantia especialmente
elevada, se diferira como minimo el 60 por ciento; y que la duracidn del periodo de
aplazamiento se determinard teniendo en cuenta el ciclo econdmico, la naturaleza
del negocio, sus riesgos y las actividades del miembro del personal de que se trate.

En aplicacién del principio de proporcionalidad que establece la LOSS en su articulo
32.1, la Caja aplicard el requisito de diferimiento al Colectivo Identificado con una
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remuneracion variable igual o superior al 50% de la remuneracién fija o igual o
superior a 50.000 euros.

En los casos en que proceda, la remuneracion variable de Caja Rural de
Extremadura se ajustara a la siguiente estructura de diferimiento:

e ElI 60 por 100 de la remuneracion variable se abonaria en la misma fecha que
se abone dicha remuneracion para el resto de personal de la Caja (“Primera
Fecha de Abono”).

e Elrestante 40 por 100 de la remuneracién variable se abonaria de acuerdo con
el siguiente calendario:

(i) un cuarto, transcurridos no menos de 12 meses desde la Primera Fecha de
Abono;

(ii) un cuarto, transcurridos no menos de 24 meses desde la Primera Fecha de
Abono;

(iii) un cuarto, transcurridos no menos de 36 meses desde la Primera Fecha de
Abono.

(iv) un cuarto, transcurridos no menos de 48 meses desde la Primera Fecha de
Abono.

AJUSTES EX-POST DE LAS REMUNERACIONES

10.1. Reduccion de la remuneraciéon diferida y recuperacion de las
remuneraciones ya satisfechas.

El articulo 34.1.n) de la LOSS establece que:

n) La remuneracion variable, incluida la parte diferida, se pagard o se
consolidard unicamente si resulta sostenible de acuerdo con la situacion
financiera de la entidad en su conjunto, y si se justifica sobre la base de los
resultados de la entidad, de la unidad de negocio y de la persona de que se
trate.

Sin perjuicio de la aplicacion de los principios generales del derecho en
materia contractual y laboral, la remuneracion variable total se reducira de
forma considerable cuando la entidad obtenga unos resultados financieros
poco brillantes o negativos, teniendo en cuenta tanto la remuneracion actual
como las reducciones en los pagos de cantidades previamente devengadas,
en su caso, a través de cldusulas de reduccion de la remuneracion o de
recuperacion de retribuciones ya satisfechas.

Hasta el cien por cien de la remuneracion variable total estard sometida a
cldusulas de reduccion de la remuneracion o de recuperacion de las



remuneraciones ya satisfechas. Las entidades establecerdn criterios
especificos para la aplicacion de las cldusulas de reduccion de la
remuneracion o de recuperacion de las remuneraciones ya satisfechas. En
dichos criterios se recogerdn, en particular, situaciones en las que el
empleado haya participado o sea responsable de conductas que hubieran
generado importantes pérdidas para la entidad y en las que incumpla las
oportunas exigencias de idoneidad y correccion.

Y afiade la norma 39.5 de la Circular 2/2016 que

5. Las entidades incorporardn en su politica remuneratoria cldusulas de
reduccion aplicables hasta el 100% de la remuneracion variable total, asi
como cldausulas de recuperacion de la remuneracion ya satisfecha, ligadas
ambas a un deficiente desempefio financiero de la entidad en su conjunto o
de una division o drea concreta de esta o de las exposiciones generadas por
esa persona. A estos efectos, las entidades comparardn la evaluacion del
desempefio realizada con el comportamiento a posteriori de algunas de las
variables que contribuyeron a consequir los objetivos. Entre los factores que
se han de tener en cuenta deberdn considerarse, al menos:

a) Los fallos significativos en la gestion del riesgo cometidos por la entidad, o
por una unidad de negocio o de control del riesgo.

b) El incremento sufrido por la entidad o por una unidad de negocio de sus
necesidades de capital, no previstas en el momento de generacion de las
exposiciones.

¢) Las sanciones regulatorias o condenas judiciales por hechos que pudieran
ser imputables a la unidad o al personal responsable de aquellos. Asimismo,
el incumplimiento de cddigos de conducta internos de la entidad.

d) Las conductas irregulares, ya sean individuales o colectivas. Se
considerardn especialmente los efectos negativos derivados de la
comercializacion de productos inadecuados y las responsabilidades de las
personas u érganos que tomaron esas decisiones.

En aplicacién del principio de proporcionalidad que establece la LOSS en su articulo
32.1, la Caja aplicard el requisito de ajustes ex-post de las remuneraciones al
Colectivo Identificado con una remuneracion variable igual o superior al 50% de la
remuneracion fija o igual o superior a 50.000 euros.

En los casos en que proceda, la remuneracion variable de Caja Rural de
Extremadura se ajustara a la siguiente politica de reduccion y de recuperacién de
la remuneracion variable:

A) Son causas que dan lugar a que se reduzcan los importes diferidos de la
remuneracion variable (“malus”) o se exigiese la devolucién de los pagos
ya realizados (“clawback”) las siguientes:



B)

C)

D)

1) Deficiente desempefio financiero de la Entidad, entendiéndose por
deficiente desempeiio financiero la obtencién, por la Entidad, de
resultados econdmicos negativos (pérdidas).

2) Reformulacién material de los estados financieros de la Entidad, con la
excepcion de aquellos cambios que pudieran venir motivados por
imposiciones normativas.

3) Incumplimiento del Cédigo de Conducta y normativa interna de la
Entidad que pudieran resultar de aplicacion.

4) Reduccion significativa en el capital de la Entidad y deterioro significativo
en la valoracion de sus riesgos.

5) No superacion por la Entidad de las pruebas de resistencia bancaria
exigidas por las autoridades competentes.

6) Imposicion de sanciones reglamentarias a la Entidad.

7) Incumplimiento de las condiciones y exigencias de idoneidad que le
resulten aplicables.

8) Existencia de pérdidas en el ejercicio en que se ha de efectuar el pago,
en el caso de importes diferidos.

9) Existencia de pérdidas continuadas en los tres ejercicios siguientes a
aquél en el que se ha efectuado el pago, en el caso de importes pagados.

Los supuestos 3, 6y 7 anteriores resultaran aplicables respecto de aquellos
empleados cuya participacion o contribucién hubiera motivado los
incumplimientos o imposicidon de sanciones referidos en los mismos.

Hasta el cien por cien de la remuneracion variable total estard sometida a
cldusulas de reduccidn de la remuneracion diferida o de recuperacién de
las remuneraciones ya satisfechas. La determinacidon del importe de
reduccion o de recuperacion se realizara aplicando con efectos negativos
(o en sentido inverso) los objetivos evaluados para la determinacion de la
remuneracion variable. Esta determinacion del importe sera competencia
del Consejo Rector a propuesta del Comité de Nombramientos vy
Remuneraciones.

Sobre los importes de la remuneracion variable no diferidos no operaran
las clausulas de reduccion, pero si las clausulas de recuperacion.

El nimero de afos de vigencia de la clausula de recuperacion sera de tres
afios posteriores al pago.

10.2. Procedimiento para la recuperacion de cantidades previamente satisfechas.

En el caso en que se ponga de manifiesto la existencia de circunstancias que
justifiquen la aplicacién, por parte de la Entidad, de las cldusulas clawback, el
procedimiento que se observara para la recuperacion de los importes previamente
satisfechos serd el siguiente:
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1. En primer lugar, por parte de la Direccion General de la Caja, previo informe del
Comité de Nombramientos y Remuneraciones, se remitird una comunicacion al
interesado, en la cual se expondran los motivos en virtud de los cuales Caja Rural
de Extremadura considera que debe proceder a la recuperacién de los incentivos
abonados.

2. En segundo lugar, el interesado dispondra de un plazo de 7 naturales, desde la
recepcion de la comunicacion anterior, para efectuar alegaciones al respecto.
Dichas alegaciones seran dirigidas a la Direcciéon General de la Caja, quien dara
traslado al Comité de Nombramientos y Remuneraciones para su andlisis y decision
final.

3. En tercer lugar, y en el supuesto en que las alegaciones efectuadas no desvirtien
el contenido de la primera comunicacidon de la Caja, ésta comunicara de forma
definitiva al interesado la necesidad de proceder a la recuperacién de los importes
satisfechos, lo que se efectuara del siguiente modo:

a. Con caracter principal, la Entidad compensara la cantidad a recuperar con
cualquier importe neto que, en concepto de remuneracién variable diferida, esté
pendiente de recibir por parte del interesado.

b. En el supuesto en que no exista remuneracién variable diferida, la Entidad podra
proceder a la compensacién con los importes netos que, en concepto de
remuneracion variable, estén pendientes de percibir por parte del interesado.

c. En el supuesto en que las compensaciones anteriores no pudieran llevarse a cabo
o resultaran insuficientes para la devolucion de la cantidad, la Entidad procedera a
la compensacidon con cualesquiera remuneraciones netas, de cardcter fijo, o
indemnizaciones de cualquiera clase, que deban ser percibidas por el interesado.

d. Finalmente, en el supuesto de imposibilidad de las compensaciones anteriores
(por ejemplo, porque el empleado ya se haya desvinculado de la Caja o insuficiencia
de las mismas), el interesado vendrd obligado a la devolucién mediante
transferencia bancaria que serd ordenada al n? de cuenta que sea informado por
la Direccidn General, en el plazo maximo de dos (2) meses desde la recepcion de la
comunicacidon empresarial por la que se confirme la obligacién de la devolucion.

e. Transcurrido dicho periodo sin que el empleado haya cumplido con su
obligacion, la Caja podrd reclamar la misma judicialmente, devengandose como
interés por mora el correspondiente al interés legal del dinero fijado por la LPGE
de cada afio, incrementado en dos puntos.

EQUILIBRIO DE LA REMUNERACION VARIABLE RESPECTO DE LA REMUNERACION
FUA

De acuerdo con el articulo 34.1.f) de la LOSS, en la remuneracién total los
componentes fijos y los componentes variables deben estar debidamente



equilibrados. El componente fijo constituira una parte suficientemente elevada de
la remuneracion total, de modo que pueda aplicarse una politica plenamente
flexible en lo que se refiere a los componentes variables de la remuneracion, hasta
el punto de ser posible no pagar estos componentes. Por su parte, el articulo
34.1.g) de la LOSS dispone que las entidades establecerdn los ratios apropiados
entre los componentes fijos y los variables de la remuneracidn total, de manera
que el componente variable no sera superior al 100 por 100 del componente fijo
de la remuneracidn total de cada individuo; permite el mencionado articulo que la
Asamblea General de la Caja pueda aprobar un nivel superior al previsto en el
parrafo anterior, siempre que no sea superior al 200 por 100 del componente fijo.

La remuneracion variable de Caja Rural de Extremadura es equilibrada y flexible
por las siguientes circunstancias:

e El componente fijo constituye en Caja Rural de Extremadura una parte
suficientemente elevada de la remuneracién total justificado entre otros
factores por el cumplimiento del Convenio Colectivo de aplicacidon
obligatoria, la existencia de conceptos retributivos que mejoran al mismo,
y la consolidacion de dos cuartos de paga por la participacidon en los
excedentes de la empresa recogida en el articulo 27 del mismo.

e Elcomponente fijo de la remuneracién resulta suficiente para recompensar
los servicios prestados y, por tanto, no existe una necesidad implicita de
asegurar al empleado cierto poder adquisitivo complementando su salario
fijo a través del componente variable. De este modo, serd posible que no se
active el sistema de remuneracién variable

e Los objetivos son lo suficientemente exigentes como para implicar una
creacién real de valor.

e Lainclusion del resultado de explotacién como magnitud de mayor peso en
la remuneracién variable asegura la viabilidad de la Entidad y la supresion
del abono en caso de resultados negativos. En ningln caso se pagara
remuneracion variable si existiesen resultados negativos en la Caja después
de impuestos.

e La remuneracién variable se activa solo si tiene lugar un cumplimiento
minimo determinado de los objetivos a nivel global de la Entidad e
individual para la activacion del modelo. Por debajo de este cumplimiento
no se abonard incentivo alguno, siendo el resultado de explotacion clave
para la activacion del modelo.

e No se contempla remuneracion variable garantizada.

e La remuneracidon variable no estd vinculada exclusivamente a criterios
cualitativos, discrecionales o poco objetivados.
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e No se contemplan escalas de logro que reconozcan el pago de una
remuneracion variable en escenarios de bajo grado de cumplimiento de
objetivos.

e No se contempla una calibracion no realista de los objetivos que deriven en
escenarios minimamente exigentes, de sencillo cumplimiento, que
permiten al empleado alcanzar su remuneracion variable target (e incluso
sobrecumplimiento) aun cuando el resultado no implica una generacion de
valor suficiente para la Entidad.

e Caja Rural de Extremadura fija como ratio maximo de remuneracion
variable el 100% de la remuneracion fija.

e La Asamblea General de la Caja podra aprobar un nivel de componente
variable superior al previsto en el pdarrafo anterior, siempre que no sea
superior al 200 por 100 del componente fijo.

MARCO TEMPORAL DE LA EVALUACION: PERIODO DE DEVENGO

De acuerdo con el articulo 34.1.b) de la LOSS, la evaluacién de los resultados se
inscribird en un marco plurianual para garantizar que el proceso de evaluacién se
asienta en los resultados a largo plazo, y que el pago efectivo de los componentes
de la remuneracién basados en resultados se escalona a lo largo de un periodo que
tenga en cuenta el ciclo econdmico subyacente de la entidad de crédito y sus
riesgos empresariales.

En el sistema de remuneracién variable de Caja Rural de Extremadura el periodo
de devengo serd como minimo de dos afios para los el Colectivo Identificado con
una remuneracion variable igual o superior al 50% de la remuneracién fija o igual
o superior a 50.000 euros. Con independencia de lo anterior, la remuneracién
variable estarda sometida al diferimiento y a los ajustes ex-post en los casos
previstos en esta Politica.

RELACION ENTRE EL VARIABLE DISPUESTO Y LA BASE DE CAPITAL DE LA ENTIDAD

El articulo 34.1.c) de la LOSS establece que la remuneracion variable no limitara la
capacidad de la Caja para reforzar la solidez de su base de capital.

Por lo tanto, la remuneracién variable no se activara si se pusiera en peligro la
solvencia de la Entidad, su viabilidad o de cualquier otra manera se ocasionara un
perjuicio o un riesgo del mismo. En particular el cumplimiento de este requisito se
verificara en los siguientes momentos temporales:

e Ala hora de determinar el fondo de remuneracién variable (“bonus pool”) la
Caja revisara su ratio de capital TIER 1 (i.e. “CET1”). En caso de que esta ratio
se encuentre en un nivel cercano al coeficiente minimo exigido por el
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Supervisor, la Caja debera reducir el fondo o suspender el sistema de
remuneracion variable para ese ejercicio.

e Cuando se determina la remuneracion variable una vez se ha calculado el
grado de cumplimiento de los objetivos, la Caja debera reducir el importe de
remuneracion variable cuando la base de capital de la entidad sea reducida,
incluso aunque se hayan cumplido los objetivos a los que estaba vinculada
dicha remuneracién.

e Durante el periodo de diferimiento se reduciran los importes diferidos cuando
la base de capital de la Caja sea escasa.

e En ningln caso se pagara remuneracidn variable si existiesen resultados
negativos en la Caja, después de impuestos.

e Elvolumen de recursos destinado a la remuneracidn variable no superara el 10
% del excedente disponible del ejercicio.

Adicionalmente se ha establecido un mecanismo que garantiza el mantenimiento
de una base soélida de capital. Asi, el importe a abonar estara vinculado al resultado
de la Entidad, y para ello, se deberd tener en cuenta el concepto de Mdédulo, que
se define como la unidad de remuneracidn que se utilizara para el cdlculo de cada
uno de los paquetes a percibir.

PROHIBICIONES EN MATERIA RETRIBUTIVA
14.1. Prohibicion de remuneracién variable garantizada.

La LOSS en su articulo 34.1. letras d) y e) establece que la remuneracién variable
garantizada no es compatible con una gestidén sana de los riesgos ni con el principio
de recompensar el rendimiento, y no formard parte de posibles planes de
remuneracion, y que la remuneracidon variable garantizada tendra caracter
excepcional, sélo se efectuard cuando se contrate personal nuevo y la entidad
posea una base de capital sana y sdlida y se limitard al primer afio de empleo.

El sistema de remuneracién variable de Caja Rural de Extremadura cumple con este
principio dado que no contempla la remuneracion variable garantizada.

14.2. Procedimiento de estrategias de cobertura.

La LOSS en su articulo 34.1. letra o) dispone que no se podran utilizar estrategias
personales de cobertura o seguros relacionados con la remuneracién y la
responsabilidad que menoscaben los efectos de alineacidn con la gestion sana de
los riesgos que fomentan sus sistemas de remuneracién.

El sistema de remuneracion variable de Caja Rural de Extremadura cumple con este
principio dado que no se admitirdn estrategias personales de cobertura o seguros
destinados a reducir efectos de ajuste del riesgo en una remuneracion variable. Los
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miembros del Colectivo Identificado comunicaran por escrito que no utilizan este
tipo de seguro o cobertura.

MEDICION Y VALORACION DEL DESEMPENO DEL COLECTIVO IDENTIFICADO Y DEL
RESTO DEL PERSONAL: AJUSTE AL RIESGO

El articulo 34.1.j) de la LOSS determina la obligatoriedad de ligar el montante de la
remuneracion variable con la efectiva asuncién de riesgos realizada a lo largo del
ejercicio:

“j) Al evaluar los resultados con vistas a calcular los componentes variables de la
remuneracion, se efectuard un ajuste por todos los tipos de riesgos actuales y
futuros, y se tendrd en cuenta el coste del capital y la liquidez necesarios.”

Y en la misma linea el 34.1.k) de la LOSS sefala que:

“k) La asignacion de los componentes variables de remuneracion en la entidad
tendrd igualmente en cuenta todos los tipos de riesgos actuales y futuros.”

De este modo la norma establece la obligatoriedad de introducir una medicién del
riesgo previa (ex ante) al pago de la remuneracion variable.

Adicionalmente, la Norma 39.4 de la Circular 2/2016 establece que la
remuneracion variable del colectivo identificado se reducird en el momento de la
evaluacion de su desempefio, en caso de apreciarse un comportamiento negativo
de los resultados de la entidad o de sus ratios de capital, ya sea en relacién con los
de ejercicios anteriores o con los de entidades semejantes, o un comportamiento
negativo de otros pardmetros como el grado de consecucion de los objetivos
presupuestados; y que en cualquier caso, la reduccién de la remuneracién variable
se producird siempre que esté en vigor una exigencia o recomendacién de la
autoridad competente a la entidad de restringir su politica de distribucién de
dividendos.

Por ultimo, el modelo de ajuste al riesgo debera tener en cuenta la evolucién no
solo de la entidad a nivel global, sino también de la unidad de negocio en la que el
empleado preste sus servicios, asi como, de su actuacién individual. En este
sentido, el articulo 34.1.a) de la LOSS establece lo siguiente:

a) Cuando la remuneracion esté vinculada a los resultados, su importe total se
basard en una evaluacion en la que se combinen los resultados del individuo,
valorados conforme a criterios tanto financieros como no financieros, de la
unidad de negocio afectada, y los resultados globales de la entidad de crédito.

La remuneracidn variable de Caja Rural de Extremadura incorpora directamente el
nivel de riesgo en la medicién de resultados en forma de objetivos sujetos a una
escala de logro. Al respecto la remuneracién variable de todo el personal se
calculara con arreglo a:
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+  Objetivos Globales de la Caja: objetivos cuantitativos que reflejan las
magnitudes globales de la Caja y que estan basados en el
mantenimiento de una base sélida de capital.

+  Objetivos de Unidad: Se trata de los objetivos asignados a la unidad
(oficina, territorial, unidad de servicios centrales...) de la que forma
parte la persona, teniendo en cuenta, en la medida de lo posible, los
riesgos actuales y potenciales, el consumo de capital y la liquidez, y
para las personas que ejerzan funciones de control estaran estos
objetivos estan relacionados con su funcidn, con independencia de los
resultados de las areas de negocio que controle.

v Evaluacion Individual: Se medira el impacto que ha tenido la actuacion
del empleado en los resultados de la unidad en la que presta sus
servicios.

En todo caso, si se diese alguna de las circunstancias descritas en la norma 39.4 de
la Circular 2/2016, la remuneracion variable se reducird en el momento de la
evaluacion del desempefio, aunque los objetivos a los que hubiese estando ligada
se hubiesen cumplido.

COMPROMISOS POR RESCISION ANTICIPADA DE CONTRATOS
El articulo 34.h) de la LOSS dispone lo siguiente

h) Los pagos por resolucion anticipada de un contrato se basardn en los
resultados obtenidos en el transcurso del tiempo y no recompensardn malos
resultados o conductas indebidas. El Banco de Espafia podrd definir los
supuestos que puedan conducir a una reduccion de la cuantia de los citados
pagos por resolucion anticipada.

El Banco de Espafia ha desarrollado la letra h) anterior en la norma 40 de la Circular
2/2016.

En materia de compromisos por rescisién anticipada de contratos la Politica de
Remuneraciones de Caja Rural de Extremadura es la siguiente: no se contemplan,
con cardacter general, las indemnizaciones en caso de despido pactadas en contrato.
Con caracter excepcional se podrdn pactar estos pagos en determinados contratos,
en los que se incluiran clausulas que recojan las limitaciones normativas vigentes,
siendo comunicadas dichas clausulas de forma previa al Comité de Nombramientos
y Remuneraciones para su aprobacion.

INEXISTENCIA DE COMPENSACIONES O PAGOS POR ABANDONO DE CONTRATOS
LABORALES ANTERIORES

El articulo 34.i) de la LOSS, dispone lo siguiente
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i) Los paquetes de remuneracion relativos a compensaciones o pagos por
abandono de contratos laborales anteriores se adaptardn a los intereses de
la entidad a largo plazo, para lo cual incluirdn disposiciones en materia de
retenciones, aplazamiento, rendimiento y recuperaciones.

En la Politica de Remuneraciones de Caja Rural de Extremadura no se contemplan
compensaciones o pagos por abandono de contratos laborales anteriores.

INEXISTENCIA DE COMPROMISOS POR PENSIONES Y BENEFICIOS
DISCRECIONALES POR PENSIONES ASUMIDOS FRENTE AL COLECTIVO
IDENTIFICADO

La LOSS establece en su articulo 34.1.i) que la politica de pensiones debe ser
compatible con la estrategia empresarial, los objetivos, los valores y los intereses a
largo plazo de la entidad.

A este respecto, la LOSS establece una serie de limitaciones a los denominados
“beneficios discrecionales de pension” que, de acuerdo con el articulo 36 del Real
Decreto 84/2015, se definen como los pagos discrecionales concedidos por una
entidad de crédito en base individual a su personal en virtud de un plan de
pensiones o instrumento distinto que otorgue prestaciones de jubilacidon y que
puedan asimilarse a la remuneracién variable.

En ningun caso incluird beneficios concedidos a un empleado de conformidad con
el sistema de pensiones de la entidad.

La norma 41 de la Circular 2/2016 afiade determinadas consideraciones sobre los
beneficios discrecionales de pensién:

En la Politica de Remuneraciones de Caja Rural de Extremadura no se contemplan
compromisos por pensiones y beneficios discrecionales por pensiones asumidos
frente al Colectivo ldentificado (tampoco respecto del resto del personal). Los
empleados integrantes del colectivo identificado se someten al sistema de
pensiones de la entidad previsto para todos los empleados.

REMUNERACION DE LAS FUNCIONES DE CONTROL

El articulo 33.1.c) de la LOSS establece que la labor que desarrollan los
profesionales que ejercen funciones de control debe ser independiente de las
unidades de negocio que supervisan. Para garantizar esta independencia la norma
obliga a que las unidades de control sean remuneradas en funcién de la
consecucion de los objetivos relacionados con sus funciones, con independencia
de los resultados de las areas de negocio que controlan.

Por lo tanto, la remuneracion variable de los empleados con funciones de control
debe ser evaluada con criterios diferentes a las unidades de negocio que controlan,
incluyendo las decisiones de negocio en las que estan involucrados.



Adicionalmente, no debe olvidarse que el apartado d) del articulo 33.1 establece
que la remuneracidén de los altos directivos encargados de la gestion de riesgos y
con funciones de cumplimiento sera supervisada directamente por el comité de
remuneraciones.

La remuneracién de las funciones de control de Caja Rural de Extremadura
cumplira con los siguientes requisitos:

Se aplica al personal que ejerce “funciones de control”, en las que se
entienden incluidas las funciones de gestion de riesgos, cumplimiento
(responsabilidad del drea de control de riesgo y del drea de cumplimiento
normativo respectivamente) y auditoria interna.

Se establece una ratio significativamente mas bajo entre los componentes
variables y fijos de la remuneracion para las funciones de control que el
establecido para las unidades de negocio que controla. Para ello se fija
como ratio maxima de remuneracion variable el 25% de la remuneracién
fija.

Los objetivos en que se basa la remuneracién variable que perciban estos
profesionales estan relacionados con sus funciones, con independencia del
resultado financiero individual del area de negocio que controlen. Se trata,
esencialmente, de objetivos de control.

Los empleados de estas unidades seran valorados por su inmediato
superior a través de un cuestionario que elaborard el Area de Personas,
previa coordinacién con el Area correspondiente y validado por la Comisidn
de Nombramientos y Remuneraciones. Este cuestionario de objetivos sera
objeto de revisién periddica por el Area de Personas, en coordinacién con
el Area y con la validacién de la Comisién de Nombramientos y
Remuneraciones

En tales cuestionarios se recogeran datos acerca del cumplimiento de
alguno de los siguientes objetivos:

v' Objetivos de servicio o de calidad percibida por el resto de
departamentos de la Caja

Estos objetivos podran ser alguno de los siguientes:
e La nota obtenida en la encuesta de “cliente interno”.

e Adecuacion a algun nivel de estandar de calidad (ISO, EFQM u
otra).

v' Objetivos de gestion financiera del departamento.

Estos objetivos podran ser alguno de los siguientes:



e Adecuacion del gasto realmente realizado por el
departamento al niumero de operaciones, terminales, oficinas
o personal de la Caja.

e |dentificacion de los gastos de otras dareas que puedan
derivarse de una actuacion mejorable por parte del
departamento.

e Mediciones tomando en consideracién una magnitud global
de la Caja (total de operaciones, ingresos, gastos, etc.).

e Optimizacion de los procedimientos respecto al presupuesto.
v" Objetivos “técnicos”.

e Ejecucion de alguno de los proyectos clave para la funcion de
control, identificados por el Area correspondiente y validados
por la Comision de Nombramientos y Remuneraciones.

v' Objetivos de mejora de procesos.

Los objetivos podrian fijarse en base al nimero de procesos en el
ejercicio haciendo referencia al nivel de recursos humanos o
recursos externos en el periodo de comparacion. Normalmente
en este tipo de objetivos es necesario hacer referencia a los
niveles obtenidos en periodos anteriores o segmentar por tipo de
actividad (adecuando el objetivo al tipo de oficina, por ejemplo).

En aquellos casos en los que el momento de inicio y fin es
inequivoco puede fijarse un objetivo en funcién del periodo
medio de ejecucidn de los procesos.

Los objetivos referidos en los cuestionarios se comunicardn a los empleados
de cada Area de control para su conocimiento previo.

Con independencia de lo anterior, y para que la remuneracién variable de
este personal esté alineada con la solvencia y estabilidad de la Caja, solo se
activara cuando el rendimiento de la Caja en su conjunto lo permita, con
arreglo a los parametros generales fijados, pero siempre que no se
produzcan riesgos que generen conflicto de intereses.

El personal de servicios centrales que proceda a la aprobacién de una
transaccion, la toma de decisiones o el asesoramiento sobre temas de
riesgo y de control financiero que se relacionen directamente con un
incremento de su remuneracion variable, quedara excluido de tal
incremento, y si se aprecia dolo quedara excluido de la remuneracion
variable.
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e La remuneracion variable de los miembros del Comité de Direccién con
derecho a voto se llevara a cabo mediante valoracion realizada por el
Director General y con el visto bueno del Presidente de la Entidad, y
supervisada directamente por el Comité de Nombramientos vy
Remuneraciones.

POLITICA DE REMUNERACIONES DEL CONSEJO RECTOR

De conformidad con los articulos 33.3 y 6.7 de la LOSS, la politica de
remuneraciones de los miembros del Consejo Rector se sometera a la aprobacion
de la Asamblea General, en los mismos términos que se establezcan para las
sociedades cotizadas en la legislacion mercantil.

Este régimen juridico es el contenido en el articulo 529 novodecies de la Ley de
Sociedades de Capital. Al no existir Consejeros ejecutivos, completa la regulacién
el articulo 529 septdecies de la mencionada Ley de Sociedades de Capital.

Por su parte, el articulo 49.4 de los Estatutos Sociales prevé, entre otras cuestiones,
que “con cardcter general el ejercicio del cargo de miembro del Consejo Rector, no
dard derecho a retribucidon alguna, si bien deberdn ser compensados de los gastos
que les origine su funcion en la cuantia y actualizaciones pertinentes que fije la
Asamblea General”.

La Asamblea General de Caja Rural de Extremadura en su sesion de 4 de junio de
2024 aprobo la Politica de Remuneraciones del Consejo Rector. El Consejo Rector
en su sesion de 23 de abril de 2024, previo Informe especifico del Comité de
Nombramientos y Remuneraciones, acordd proponer a la Asamblea General la
mencionada Politica.

La Politica de Remuneraciones de los miembros del Consejo Rector queda
circunscrita a una politica de compensacion de gastos y de cobertura del riesgo de
accidente en el ejercicio de sus funciones como compensacion de los dafos y
perjuicios que les originaria el mencionado siniestro.

Esta Politica de Remuneraciones esta ajustada al sistema de remuneracion previsto
en el articulo 49.4 de los Estatutos Sociales.

Se aplicara durante los ejercicios 2025, 2026 y 2027.

El sistema de compensacion de gastos que origine la funcion de miembro del
Consejo Rector sera el siguiente: Asistencias (se entiende por “asistencia” la
compensacion que procede abonar por concurrencia a las reuniones de érganos
colegiados o por la asistencia a las reuniones, comparecencias, o actividades que
se incluyen en el acuerdo de la Asamblea General), Gastos de kilometraje (los
miembros del Consejo Rector seran compensados de los gastos de kilometraje, en
la misma cuantia que perciben los empleados de la Caja), Gastos (los miembros del
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Consejo Rector serdn compensados de cualesquiera otros gastos que se ocasionen
con motivo del desempefio de sus cargos o cuando actlen en representacion de la
Caja, previa justificacion de los mismos) y Seguro de accidente en el ejercicio de su
funcion: (como compensacion de los dafios y perjuicios que originaria el accidente
de un miembro del Consejo Rector en el ejercicio de su funcidn, se cubre tal riesgo
por un seguro de accidentes con un capital asegurado de 90.000 euros).

EVALUACION ANUAL DE LA POLITICA DE REMUNERACIONES

El apartado segundo del articulo 33 de la LOSS establece que el Consejo Rector
debe revisar periddicamente los principios generales de la politica de
remuneracion y serd responsable de la supervision de su aplicacion, y que,
adicionalmente, la politica de remuneracién serd objeto, al menos una vez al afio,
de una evaluacion interna central e independiente, al objeto de comprobar si se
cumplen las pautas y los procedimientos de remuneracién adoptados por el
Consejo Rector en su funcién de supervisidon. Este articulo se desarrolla por la
norma 37 de la Circular 2/2016

En cumplimiento del articulo 33 de la LOSS y de la norma 37 de la Circular 2/2016,

e El Consejo Rector revisara los principios generales de la politica de
remuneracion y serd responsable de la supervisién de su aplicacion.

e La Politica de Remuneracién de Caja Rural de Extremadura serd objeto, al
menos una vez al afio, de una evaluacidn interna central e independiente,
al objeto de comprobar si se cumplen las pautas y los procedimientos de
remuneracion adoptados por el Consejo Rector en su funcién de
supervision, debiendo elaborar y mantener a disposicién del Banco de
Espafia el Informe Anual de la Evaluacion no mas tarde de la fecha en que
se publique el documento «Informacidn con relevancia prudencial» o del
30 de junio de cada ejercicio.

e Dicho informe se pronunciara al menos sobre la evaluacién de los aspectos
previstos en la norma 37 de la Circular 2/2016

e Esta evaluacién debe ser realizada por el Area de Auditoria Interna de la
Caja. No obstante, este analisis podra ser total o parcialmente externalizado
en favor de expertos independientes.

e Laevaluacion realizada debera ser aprobada por el Consejo Rector antes de
gue se aprueben las cuentas anuales.

POLITICA DE REMUNERACIONES Y CONFLICTOS DE INTERES — DIRECTRICES MIFID

En relacidn con las medidas para evitar los conflictos de interés en la remuneracion,
la ESMA publicé el 3 de junio de 2013 las Directrices MiFID, cuyo objetivo principal
es mejorar la proteccion del inversor reforzando la correcta gestion de los



conflictos de interés y la aplicacidn del deber de actuar en interés del cliente en el
ambito de las remuneraciones al personal de entidades financieras sujetas a la
normativa MiFID.

Las Directrices MiFID, que son de aplicacidon desde el 1 de febrero de 2014, recogen
los criterios que deben tener en cuenta las entidades que prestan servicios de
inversion, en el disefio, implantacion y control de los sistemas de remuneracion del
personal en contacto con clientes o con un impacto significativo en los servicios
prestados a los mismos (“personas competentes”).

Por su parte, la CNMV publicd, en su pagina web, la notificacion a la Autoridad
Europea de Valores y Mercado (“ESMA”) de su intencidon de cumplir con las
Directrices MiFID, de fecha 3 de junio de 2013, e incorporarlas a su practica
supervisora.

En esta Politica de Remuneraciones de Caja Rural de Extremadura se han
introducido, a los efectos de cumplir con las Directrices MiFID, las siguientes
previsiones:

= Personal sujeto (denominado personal competente):

Con lafinalidad de que no quede ningiin empleado cuya conducta pueda
afectar a los clientes, se determina que el perimetro de las personas
sujetas coincide con la totalidad de los empleados de la Caja, excepto el
personal de departamentos como control de riesgos, cumplimiento
normativo, recursos humanos, tecnologia, finanzas, tesoreria y mercado
de capitales, y otros cualesquiera de naturaleza andloga.

= Determinacidn del 6rgano de verificacion del cumplimento:

El Area de Cumplimiento Normativo sera la encargada de verificar que
se cumplen las Directrices MiFID.

= Principios de la politica de remuneraciones en materia MiFID. La Politica de
Remuneraciones de Caja Rural de Extremadura recoge con caracter general los
siguientes principios que también son de aplicacion al “personal competente”:

1. Evita la posibilidad de que se generen incentivos que induzcan a las
personas competentes a anteponer sus intereses a los de los clientes 0 a
los de la Caja.

2. Laevaluacion del desempeio no tiene como criterio Unico los volumenes
de ventas, habiéndose incorporado criterios cualitativos que incentiven
la actuacion en beneficio del interés del cliente. El sistema retributivo es
lo suficientemente flexible como para permitir la posibilidad de no
abonar remuneracion variable.
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3. Evita la vinculacién directa de la remuneracion con la venta de
determinados instrumentos financieros o con categorias concretas de
productos; de esta forma, la Politica de Remuneraciones no premia en
exceso la comercializacién de fondos de inversién incentivando al
personal comercial a vender solo este producto, aunque las necesidades
del cliente pudieran ser otras.

4. Las personas encargadas de las funciones de control son independientes
de las unidades de negocio que supervisan, siendo retribuidos con
arreglo a la consecucion de los objetivos vinculados a sus funciones, y no
al rendimiento de las areas de negocio que controlan.

5. Las métricas que utiliza la Caja para medir el desempeiio de las personas
competentes son accesibles, comprensibles y estan registradas evitando
gue sean excesivamente complejas.

6. Al menos una vez al afio la Caja revisara si los principios recogidos en las
Directrices MiFID se encuentran debidamente plasmados en la Politica
de Remuneraciones y se aplican efectivamente a la hora de determinar
la remuneracién variable. Este analisis se podra incluir dentro de la
evaluacion interna central e independiente de la Politica de
Remuneraciones que debe realizar el Consejo Rector.

TRANSPARENCIA
23.1. Difusion interna.

El Area de Personas adoptard las acciones necesarias para que la presente Politica
sea conocida, a nivel interno, por todos los empleados por ella afectados. Como
minimo se dara acceso a los detalles de la Politica que se vayan a revelar
externamente.

En todo caso los empleados deberdn conocer previamente los criterios que serdn
utilizados para determinar su remuneracion. Asi, el proceso de valoracién debera
documentarse apropiadamente y ser transparente para el empleado al que afecte.

Los aspectos cuantitativos confidenciales de la remuneracion de los empleados no
deberan revelarse internamente.

23.2. Difusion externa.

Caja Rural de Extremadura elaborara un Informe Anual de Remuneraciones en las
condiciones contempladas en la Ley.

De conformidad con el articulo 85 de la Ley 10/2014 y su normativa de desarrollo,
Caja Rural de Extremadura publicara la informacion relativa a esta Politica que
corresponda en el documento denominado “Informacién con Relevancia
Prudencial”.
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VIGENCIA
Esta Politica de Remuneraciones entro en vigor en el ejercicio 2017.

El apartado 3 ha incluido el Reglamento (UE) 2019/2088 del Parlamento Europeoy
del Consejo de 27 de noviembre de 2019 sobre la divulgacién de informacion
relativa a la sostenibilidad en el sector de los servicios financieros (“Reglamento
(UE) 2019/2088"), conforme a lo acordado por el Consejo Rector de 9 de marzo de
2021.

El apartado 6 se ha redactado de nuevo para incluir las previsiones del Reglamento
Delegado 2021/923.

En el parrafo primero del presente apartado se ha redactado el verbo en tiempo
presente.

El apartado 5 se ha redactado para incluir las modificaciones del Reglamento del
Plan de Pensiones de Empleo.

Los apartados 7, 8, 9, 10,11 y 12 se han redactado para incluir las modificaciones
en los limites de la remuneracion variable en relacién a la remuneracion fija.

El apartado 19 se ha redactado para incluir al personal que ejerce funciones de
control y la validacion de los cuestionarios para valorar su desempefio

El apartado 22 se ha redactado para incluir el 6rgano de verificacion del
cumplimiento de las Directrices MiFID

Con caracter general se ha actualizado la redaccion del texto para adaptarlo a la
nueva estructura organizativa de la Entidad aplicable a partir del 2023.

Con caracter general se ha actualizado la redaccion del texto para adaptarlo a la
nueva estructura organizativa de la Entidad aplicable a partir del uno de octubre
de 2024.

Se ha incluido en el apartado 2 un principio de sostenibilidad.

Se ha incluido en el apartado 3 la modificacion de la LOSS del 29/06/2023.

Se haincluido en el apartado 5 requisitos para el devengo de la retribucién variable.

Se han modificado en el apartado 9 los afios de diferimiento de la retribucion
variable para adecuarlos a la modificacion recogida en la LOSS.

El apartado 20 se ha redactado de nuevo conforme a lo acordado por la Asamblea
General Ordinaria de 4 de junio de 2024.






