W cescaperanivo

POLITICA DE
REMUNERACIONES

GESCOOPERATIVO, S.A.,

S.G.1.1.C.

Enero de 2025



\*v/' GESCGDPERATIVQ

FOMDODS DE INVERSION

INTRODUCCION

=

AMBITO SUBJETIVO

W N

GOBIERNO CORPORATIVO

3.1 Consejo de Administracion
3.2 Comité de Remuneraciones
3.3 Unidades de control y gestion

4. PRINCIPIOS Y OBJETIVOS DE LA POLITICA
5. ELEMENTOS DE LA POLITICA DE REMUNERACIONES

5.1 Retribucion fija

5.2 Retribucion Variable Anual

5.3 Retribucién Variable a Largo Plazo
5.4 Planes de pensiones

5.5 Beneficios sociales

6. CONDICIONES APLICABLES A LOS MIEMBROS DEL COLECTIVO
IDENTIFICADO

6.1 Determinacion del Colectivo Identificado

6.2 Abono de la Retribucion Variable Anual y del Incentivo a
Largo Plazo

6.3 Reduccion de la Retribucion Variable Anual y del Incentivo a
Largo Plazo en el momento de la evaluacién de objetivos.

6.4 Ajuste ex post del riesgo para la Retribucién Variable
(clausulas malus y clawback)

6.5 Condiciones particulares en supuestos de extincion de la
relacion laboral

7. TRANSPARENCIA

7.1 Difusion interna
7.2 Difusion externa

8. EVALUACION DE LA POLITICA

© © oo o oror o1 01 W

el el
o o1 p O

16
16

16

18

18

21
21

21
21

22



\*k’ GESCA@PERATIVO

FOMDOS DE INVERSION

1. INTRODUCCION

La presente Politica de Remuneraciones (la “Politica” o la “Politica de
Remuneraciones”) para empleados y directivos de Gescooperativo, S.A. S.G.1.1.C.
(“Gescooperativo”, la “Gestora”, la “Entidad” o la “Sociedad”) nace con la
vocacion de dotar a la Entidad de procedimientos sélidos que promuevan politicas y
practicas de remuneracién compatibles con una gestion sana y eficaz del riesgo, de
acuerdo con lo establecido en el articulo 46.bis.2 de la Ley 35/2003, de 4 de
noviembre, de Instituciones de Inversién Colectiva (“Ley 35/2003"), introducido por
la Ley 22/2014, de 12 de noviembre, por la que se regulan las entidades de capital-
riesgo, otras entidades de inversion colectiva de tipo cerrado y las sociedades gestoras
de entidades de inversion colectiva de tipo cerrado (“Ley 22/2014"), y por la que se
modifica la Ley 35/2003.

La Ley 22/2014 ha traspuesto al ordenamiento juridico espafiol la Directiva
2014/91/UE, del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de julio de 2014 que
modifica la Directiva 2009/65/CE por la que se coordinan las disposiciones legales,
reglamentarias y administrativas sobre determinados organismos de inversion colectiva
en valores mobiliarios (“OICVM”), en lo que se refiere a las funciones de depositario,
las politicas de remuneracion y las sanciones (“Directiva 2014/91/UE").

Tanto la Ley 22/2014 como la Directiva 2014/91/UE introducen la obligacién a las
Sociedades Gestoras de Instituciones de Inversién Colectiva (“SGI1C”) de establecer y
aplicar politicas y practicas de remuneracion acordes con una gestion sana y eficaz del
riesgo. Los principios fundamentales sobre los que se basa esta normativa son los
siguientes:

= La politica de remuneracion debe promover y ser compatible con una gestion
sana y eficaz de los riesgos, y no inducir a asumir riesgos incompatibles con los
perfiles de riesgo, el reglamento o los documentos constitutivos de las
Instituciones de Inversion Colectiva (“11C”) que gestionen.

. La politica de remuneracion debe ser compatible con la estrategia empresarial,
los objetivos, los valores y los intereses de la sociedad de gestion y de las 1IC
gue gestionen, asi como de los inversores en dichos organismos, e incluir
medidas para evitar los conflictos de intereses.

" De cara a garantizar la independencia del personal que ejerce funciones de
control, las sociedades de gestibn se asegurardn de que estas personas sean
remuneradas con arreglo a la consecucion de los objetivos relacionados con sus
funciones, con independencia de los resultados de las areas de negocio que
controlen.
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De acuerdo con lo anterior, la Ley 35/2003 y la Directiva 2014/91/UE desarrollan una
serie de principios que las sociedades de gestion deberan cumplir al fijar y aplicar la
politica de remuneracion global, en particular, la aplicable a las categorias de
empleados cuyas actividades profesionales inciden de manera importante en el perfil
de riesgo de la sociedad de gestion o de las I1IC que gestiona (“Risk Takers Locales”)
(el “Colectivo Identificado”).

De conformidad con lo establecido en el Reglamento (UE) 2019/2088", la Politica de
Remuneraciones fomenta una gestion sélida y eficaz del riesgo en relacion con los
riesgos ambientales, sociales y de gobernanza (riesgos de sostenibilidad “ASG”), sin
alentar la asuncion de riesgos excesivos, y esta vinculada al rendimiento ajustado al
riesgo.

Gescooperativo, a los efectos de (i) alinear su sistema retributivo con los
requerimientos de la citada regulacién y (ii) definir un marco de referencia para la
gestion retributiva de sus empleados y directivos, ha desarrollado la presente Politica
de Remuneraciones que se recoge en el presente Manual. En él se identifican tanto los
principios generales que regiran dicha Politica, como los objetivos que persigue, asi
como la descripcién de los principales elementos que formaran parte de la retribucién
de los empleados y directivos de la Gestora, con especial referencia a las personas
incluidas en el Colectivo Identificado.

Gescooperativo es una entidad integramente participada por Banco Cooperativo
Espafiol, S.A. (“Banco Cooperativo™) y forma parte del Grupo Banco Cooperativo, de
mayores dimensiones, si bien estd sujeta al cumplimiento de los requerimientos
normativos mencionados anteriormente, también a efectos de la remuneracion.

Por tanto, esta Politica se basa en los principios, objetivos y el disefio de la estrategia y
politica de compensacion establecidos por Banco Cooperativo para todo el grupo
(“Grupo Banco Cooperativo”), al que pertenece la Entidad.

En todo caso, tal y como establece el articulo 46.bis.2 de la Ley 35/2003, las
sociedades gestoras de instituciones de inversion colectiva dispondran, de acuerdo con
su dimension, su organizacién interna y la naturaleza, el alcance y la complejidad de
sus actividades, de politicas de remuneraciones coherentes con la promocién de una
gestion del riesgo sdlida y efectiva.

! Reglamento (UE) 2019/2088 del Parlamento Europeo y del Consejo de 27 de noviembre de 2019 sobre la divulgacién de informacién
relativa a la sostenibilidad en el sector de los servicios financieros.
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2. AMBITO SUBJETIVO

La presente Politica de Remuneraciones resultara de aplicacion a todos los empleados
y directivos de Gescooperativo.

Los empleados y directivos considerados Colectivo Identificado a efectos de la
normativa bancaria®, estaran sujetos al cumplimiento de la politica de remuneraciones
aplicable fijada por Banco Cooperativo Espafiol, S.A.

3. GOBIERNO CORPORATIVO
3.1 Consejo de Administracion
Entre otras, el Consejo de Administracion tendra las siguientes funciones:

1) Adoptar y revisar periédicamente los principios generales de la Politica de
Remuneraciones y supervisar su aplicacion.

2) Revisar anualmente la evaluacion de la aplicacion de la Politica de Remuneraciones
llevada a cabo por la Entidad y supervisada por el Comité de Remuneraciones de la
entidad matriz, Banco Cooperativo Espariol.

3) Aprobar la politica de determinacion del Colectivo Identificado, supervisar su
aplicacion y revisar el proceso de identificacion que anualmente se lleve a cabo.

4) Actuar conforme al Real Decreto Legislativo 1/2010, de 2 de julio, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley de Sociedades de Capital.

3.2 Comité de Remuneraciones

Gescooperativo no tiene establecido un Comité de Remuneraciones propio, debido a
que el Comité de Remuneraciones constituido en el seno del Consejo de Administracion
de la matriz Banco Cooperativo, supervisa con caracter anual las remuneraciones
establecidas para todo el Grupo Banco Cooperativo Espafiol, incluyendo por tanto la
Gestora.

2 La 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 1V”), modificada por la Directiva (UE) 2019/878
del Parlamento Europeo y del Consejo de 20 de mayo de 2019 (“CRD V"), y normativa de trasposicion a la normativa espafiola.
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3.3 Unidades de control y gestion
3.3.1 Funciones comunes

Correspondera a las unidades de control y gestion previstas en este apartado asistir al
Comité de Remuneraciones de la sociedad matriz, cuando se les requiera, en la
determinacién de la estrategia global de remuneracion aplicable a la Entidad, teniendo
en cuenta la promocion de una gestién del riesgo efectiva y adecuada, asi como la
sostenibilidad a largo plazo de la Entidad.

3.3.2 Funciones especificas
Las unidades de control y gestion asumiran las siguientes funciones especificas:

a) Recursos Humanos y Auditoria Interna, se remiten a lo establecido en la Politica de
Remuneraciones asociada a la Gestion del Riesgo de la sociedad matriz, Banco
Cooperativo Espariol.

b) Cumplimiento Normativo:

- Analizar como afecta la estructura de remuneraciones al cumplimiento de la
normativa y politicas internas por parte de la Entidad.

- Validar que el disefio de los modelos y esquemas retributivos se alinean con los
requisitos de MIFID Il en materia de normas de conducta y conflicto de interés.

4. PRINCIPIOS Y OBJETIVOS DE LA POLITICA

El principal objetivo de la Politica es alinear los objetivos propios de los empleados con
los intereses a largo plazo de la Gestora. Por ello, la valoracion de los componentes de
la remuneracion basados en el rendimiento se centrara en los resultados a largo plazo
y tendré en cuenta todos los riesgos vivos asociados a esos resultados.

La valoracion de los resultados se realizara, siempre y cuando sea posible, en un
horizonte plurianual, garantizando de esta manera que se atiende a los resultados a
largo plazo y que el pago efectivo de los componentes basados en el rendimiento se
reparte a lo largo del ciclo econémico subyacente de la entidad y sus riesgos
empresariales.

De este modo se incluyen elementos de remuneracion ligados al Plan Estratégico de la
sociedad matriz para todos los empleados y directivos de la Gestora que persiguen el
cumplimento de los indices de riesgo determinados por la misma, asi como la
realizacion de proyectos que permitan la sostenibilidad a largo plazo de la Sociedad.
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La presente Politica tiene especialmente en cuenta que el riesgo asociado a la
remuneracion podria tener un impacto en el capital de la Entidad. En consecuencia, la
Politica considera el impacto de flujos en materia de remuneraciones en los planes de
capital y los procesos de valoracion del mismo. Por ello, el total de la remuneracion
variable no limita la capacidad de la Entidad para reforzar su capital base.

En cualquier caso, la presente Politica debera garantizar el cumplimiento del principio
de no discriminacion por género y su coherencia con la integracion de los riesgos de
sostenibilidad.

A este respecto, la sostenibilidad a largo plazo constituye uno de sus principios
generales. En este sentido, Gescooperativo, con caracter general, entiende la
compensaciéon como un elemento inspirador del espiritu de superacién y como
elemento de creacion de valor en el largo plazo, que permita:

1) Contribuir en la consecucién de los objetivos de la Entidad a corto, medio y largo
plazo, acorde con una estrategia de sostenibilidad y con vision de futuro.

2) No introducir elementos que puedan alterar el perfil de riesgo razonable de la
Entidad, afianzando asimismo la coherencia con los valores asociados a aspectos
ambientales, sociales y de gobernanza, en la gestion de riesgos.

3) Equilibrar de forma razonable los componentes fijos y variables de la retribucion,
en concordancia con las caracteristicas de la funcion, el nivel de responsabilidad y
compromiso.

4) Aportar equidad a la Politica, conforme a la evolucién de la Entidad y a la situacién
del mercado.

5) Garantizar la aplicacibn de una politica de remuneracion neutra en cuanto a
género para todo el personal.

Por otro lado, en el disefio de esta Politica se han considerado las Directrices de la
ESMA relativas a determinados aspectos de los requisitos de remuneracion de la MiFID
Il (“Directrices de MIFID 11”)%, con el objeto de (i) evitar los conflictos de interés,
(i) establecer criterios apropiados para alinear los intereses de las personas
competentes y de las empresas con los de los clientes, (iii) buscar el alineamiento con
el deber de una gestion en la que los intereses de los clientes no se vean dafiados por
las politicas y las practicas de remuneracion adoptadas por la Sociedad en el corto
plazo, (iv) considerar criterios cualitativos que animen a las personas competentes a
actuar en beneficio de los intereses del cliente, y (v) tener en cuenta criterios
cuantitativos que no puedan crear conflictos de intereses o incentivos que lleven a las

3 Las Directrices de la ESMA sobre politicas y précticas de remuneracién (MiFID) (“Directrices de la ESMA”) han dejado de aplicarse
desde la entrada en vigor de las Directrices de MiFID Il (es decir, el 3 de octubre de 2023).
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personas competentes a favorecer sus propios intereses o0 los de su empresa en
detrimento del cliente.

Teniendo en cuenta lo anterior, los objetivos de la presente Politica son los siguientes:
. Atraer y fidelizar a los mejores profesionales.
. Potenciar la trayectoria profesional de los empleados y la mejora continua.

. Promover una gestion del riesgo solida y efectiva, sin incentivos para asumir
riesgos que rebasen el nivel tolerado por la Entidad.

. Compatibilizar la Politica con la estrategia empresarial, los objetivos, los valores y
los intereses a largo plazo de la Entidad.

. Garantizar coherencia entre las remuneraciones variables y una base sélida de

capital.
. Evitar conflictos de interés.
. Fomentar la equidad interna y velar por una correcta equidad externa,

considerando la posicion de la Entidad en el sector y la correlacién entre el nivel
retributivo y la asuncion de responsabilidades.

. Facilitar una informacidén transparente de las politicas y las practicas de
remuneracion.

. Ser una Politica no discriminatoria en cuanto al género, entendida como aquella
basada en la igualdad de retribucion entre trabajadores y trabajadoras para un
mismo trabajo o para un trabajo de igual valor.

. Contribuir una gestion sélida y eficaz del riesgo en relacién con los riesgos de
sostenibilidad (riesgos ASG), siendo coherente con los objetivos de la estrategia
de riesgo y de negocio, incluidos los objetivos relacionados con los riesgos ASG,
la cultura y los valores corporativos, la cultura de riesgos, incluido en lo referente
a los intereses a largo plazo de la Entidad.

De cara a cumplir con los principios y objetivos anteriormente descritos, quedan
prohibidas en la Entidad las siguientes actuaciones:
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. Remuneracién variable garantizada: La Entidad no garantizar4d el pago de
remuneraciones variables. Con caracter excepcional y siempre que la Entidad
mantenga una base sana y soélida de capital, se permitird la remuneracion
variable garantizada en el marco de contratacion de nuevos empleados y se
limitara al primer afio de empleo.

. Estrategias de cobertura o seguros: No se admitirAn estrategias personales de
cobertura o seguros destinados a reducir efectos de ajuste del riesgo en una
remuneracion variable.

Sin perjuicio de lo anterior, tanto la Ley 22/2014 como la Directiva 2014/91/UE
introducen la obligacion especifica para las entidades gestoras de establecer y aplicar
politicas y practicas de remuneracion que sean acordes con una gestion sana y eficaz
del riesgo.

5. ELEMENTOS DE LA POLITICA DE REMUNERACIONES

Los componentes de la remuneracion son los siguientes:

Retribucidn Fija Anual
Remuneracion
Anual Remuneracién
Retribucion Variable Total
Anual
Retribucién Variable a Compensacién
Largo Plazo Total

Plan de pensiones

Beneficios Sociales

5.1 Retribucion fija

La retribucion fija 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. En funcion de la responsabilidad se podra
establecer una remuneracion adicional a la establecida en Convenio que se denominara
Mejora Voluntaria.
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5.2 Retribucién Variable Anual

La Retribucion Variable Anual estd basada en objetivos de cardcter cuantitativo y
cualitativo. Estos objetivos incluiran los resultados de la Entidad, los resultados de la
unidad de negocio de que se trate, el desempefio o la calidad de los servicios que se
presten a las entidades.

En el caso de las unidades de control y gestion, el método para determinar la
Retribucién Variable Anual no debera comprometer su objetividad e independencia, ni
crear conflictos de interés en su funcibn de asesoramiento al Comité de
Remuneraciones. En este sentido, esta remuneracion debera estar basada en objetivos
especificos de la unidad y no debera determinarse en virtud del rendimiento financiero
individual del area de negocio sujeta a control o supervision.

En términos generales, la retribucion variable tiene caracter discrecional y en ningln
caso se considera consolidable.

Las principales caracteristicas de la Retribucion Variable Anual en relacién con su
alineacion al riesgo son las siguientes:

5.2.1 Horizonte temporal

Aunque la concesion de esta retribucion se produce anualmente, para la evaluacion del
desempefio y el riesgo se tendran en consideracion los riesgos presentes y futuros en
que puedan incurrir los empleados, unidades de negocio o la Entidad en su conjunto.
En particular, se alinearan los horizontes de medicién del desempefio y del riesgo con
el ciclo econémico de la Entidad. La Retribucion Variable Anual debera tener en cuenta
la solidez de los resultados obtenidos, los riesgos asumidos para su consecucion y su
previsible materializacion en el medio y largo plazo.

Los objetivos a largo plazo establecidos en el Plan Estratégico de la Entidad, asi como
la posibilidad de realizar ajustes ex post, definidos en esta Politica, sobre la retribucién
variable, garantizan la aplicacién de métricas plurianuales.

5.2.2 Niveles de medicion del riesgo y el desempefio

La Retribucion Variable Anual incluird pardmetros vinculados con los riesgos y el

desempefio de la unidad de negocio de que se trate asi como de la propia Entidad,
ademas de los riesgos y el desempefio de las actividades individuales.

10
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5.2.3 Meétricas cuantitativas y cualitativas

El proceso de alineacion del riesgo debera utilizar una combinacion de enfoques
cuantitativos y cualitativos.

Los objetivos de caracter cuantitativo incluyen los resultados de la Entidad y los
resultados de la unidad de negocio de que se trate. Los resultados cualitativos
incluiran, entre otros, el desempefio y la calidad de los servicios que se presten a las
entidades accionistas.

En concreto, la remuneracion se fijara atendiendo a los siguientes parametros:

a)

b)

Objetivos de caracter cuantitativo:

Los objetivos de cardcter cuantitativo deberan ser expresados claramente,
indicando los parametros que deben ser alcanzados y haran referencia a
resultados concretos.

Los criterios financieros deberan cubrir un periodo de tiempo lo suficientemente
largo como para capturar el riesgo de las acciones del empleado, e incorporaran

medidas de ajuste al riesgo y de eficiencia econémica.

Los objetivos cuantitativos se mediran de forma individual aplicando los criterios
establecidos por Recursos Humanos.

Objetivos de caracter cualitativo:

Para la determinacion de la Retribucion Variable Anual, podran incluirse medidas
tales como la consecucién de objetivos estratégicos, satisfaccion del cliente,
adecuacion a la politica de gestion de riesgos, cumplimiento de la normativa
externa e interna, liderazgo, capacidad directiva, trabajo en equipo, creatividad,
motivacion y cooperacioén con otras unidades de negocio y con las unidades de
control.

Con el fin de considerar las cuestiones ambientales, sociales y de gobernanza
establecidos en la normativa, para la determinacion de la Retribucion Variable
Anual, se incluirdn objetivos ASG para todos los miembros del Colectivo
Identificado.

El proceso de valoracion del cumplimiento de objetivos se realizard de manera

coincidente con la evaluacién del desempefio y de acuerdo con el mismo se
asignara el porcentaje de consecucion de retribucion variable.

11
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5.2.4 Retribucion Variable Anual de los empleados que presten servicios de inversion

La implementacion de la Retribucion Variable Anual en el momento de fijacion de los
objetivos garantizar4 que no se producen conflictos de interés que puedan perjudicar
los intereses de los clientes y asegurara el cumplimiento de las normas de conducta
para la prestacion de servicios de inversion.

El Comité de Remuneraciones velara para que el desarrollo de la presente Politica en el
momento de fijacién de los objetivos se realice conforme a la legislacion vigente y, en
especial, a la siguiente normativa:

. Directrices de la ESMA relativas a determinados aspectos de los requisitos de
remuneracion de la MiFID II.

. Directrices de la EBA sobre sobre politicas y préacticas de remuneracion
relacionadas con la venta de productos.

A tal efecto, la Direccion de Recursos Humanos de la sociedad matriz recabara el
asesoramiento del area de Cumplimiento Normativo para verificar que la Politica
cumple los requisitos previstos por las Directrices de MIFID Il en materia de normas de
conducta y conflictos de intereses.

La Entidad determinard anualmente el colectivo de empleados que se encontrara
sujeto a las citadas directrices. En todo caso, el sistema de Retribucion Variable Anual
de este colectivo debera tener las siguientes caracteristicas:

. Se evitara la posibilidad de que se generen incentivos que puedan inducir a las
personas competentes a anteponer sus intereses (o los de la Entidad) a los de
los clientes.

o A efectos de la determinacion de la Retribucion Variable Anual, la Direccién por
Objetivos no debe tener como criterio Unico la evolucion del negocio, debiéndose
tener en cuenta criterios cualitativos que incentiven la actuacion en beneficio del
interés del cliente, como el cumplimiento de los requisitos regulatorios en
materia de normas de conducta, el trato equitativo a los clientes o el grado de
satisfaccion de estos, entre otros.

. El sistema retributivo deberd ser lo suficientemente flexible de modo que la
aplicacion de la Politica permita la posibilidad de no abonar Retribucién Variable

Anual.

. Se evitarda la vinculacion directa de la remuneracion con la venta de
determinados instrumentos financieros o con categorias concretas de productos.

12
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El peso que se atribuya a cada uno de los criterios utilizados para determinar la
remuneracion no sera tal que haga insignificantes algunos de ellos, en especial
los cualitativos, ni otorgue demasiada importancia a otros, especialmente a los
criterios comerciales cuantitativos.

Se evitard fijar objetivos de rendimiento que puedan incentivar a las personas
competentes a adoptar conductas centradas en las ganancias a corto plazo que
les lleven a alcanzar los umbrales pertinentes, como los “objetivos todo o nada”,
cuando estos puedan generar un conflicto de intereses o dafiar los intereses de
los clientes.

Se favoreceran aquellas politicas y practicas de remuneracion en las que la parte
variable de la remuneracion abonada se calcula y adjudica linealmente, o
aquellas en las que la parte variable depende de varios objetivos de rendimiento
fijados en distintos niveles y que dan derecho a distintos importes; o,
preferiblemente, a distintos porcentajes de remuneracion variable.

Se tendran en cuenta los posibles conflictos de intereses o los riesgos de
perjudicar los intereses de los clientes derivados de los objetivos de venta
cruzada impuestos a las personas competentes.

Por ejemplo, se prestard especial atencion a las situaciones en las que las
personas competentes puedan verse motivadas a supeditar la concesion de
mejores condiciones en un fondo de inversién a un cliente a la condiciéon de que
este adquiera un instrumento financiero especifico que forme parte de los
objetivos de venta de las personas competentes.

Se garantizard que el 6rgano encargado de la funcion de verificacion del
cumplimiento tenga acceso a todos los documentos e informacidén pertinentes
que le permita desempefiar sus responsabilidades.

Se estableceran controles adecuados para el cumplimiento de las politicas y
practicas de remuneracion y garantizar que estas obtienen los resultados
deseados. Los controles se aplicardn en el conjunto de la empresa, y deberan
someterse a revisiones periodicas. Incluiran la evaluacion de la calidad del
servicio prestado al cliente (i.e. seguimiento de las llamadas de venta telefénica,
toma de muestras del asesoramiento y las carteras de cliente ofrecidos para
comprobar su idoneidad, o analisis periédico de otro tipo de documentacion de
los clientes).
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Corresponde al Director de Auditoria Interna de la sociedad matriz y al
Responsable de Cumplimiento Normativo el control de los potenciales riesgos
que, en materia de normas de conducta y de conflictos de interés, puedan
derivarse de los objetivos comerciales establecidos por la Entidad, asi como
participar en el disefio de la politica y practicas de remuneracion.

Cumplimiento Normativo verificara las politicas y préacticas de remuneraciones
especificas para los profesionales de la red comercial, con el asesoramiento del
organo encargado de la funcion de control y verificacion del cumplimiento de la
Entidad, con la finalidad de dar cumplimiento a las Directrices de MiFID Il
adoptadas por la Comision Nacional del Mercado de Valores (“CNMV”), asi como
a las restantes directrices que la CNMV pueda establecer a este respecto en cada
momento.

525 Medidas discrecionales

El sistema de alineacion con el riesgo podrd completarse con la adopcion de medidas

discrecionales, siempre que éstas cumplan los siguientes requisitos:

. Que las decisiones se adopten sobre la base de pardmetros para los que exista

una Politica formal previa;

. Que las decisiones finales sean documentadas de forma clara y completa;

o Que en dichas decisiones participen, cuando resulte necesario, las unidades de

control y gestién involucradas; y

Que se informe de ellas al Comité de Remuneraciones.

5.3 Retribucion Variable a Largo Plazo

Se trata de un elemento adicional de remuneracion variable de caracter extraordinario,
no consolidable ni recurrente, denominado como “Incentivo a Largo Plazo”, siendo de

aplicacion a las personas que decida el Comité de Remuneraciones de la Entidad.

El periodo de devengo del Incentivo a Largo Plazo se vinculard al Plan Estratégico
vigente en cada momento, cuyo abono, en su caso, sera durante el primer trimestre

posterior a la finalizacion del mismo.
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El Incentivo a Largo Plazo estara basado en el cumplimiento de objetivos establecidos
en el Plan Estratégico de la Entidad. Entre otros, podrd vincularse a objetivos
cuantitativos y cualitativos, de caracter tanto financiero como no financiero, tales como
objetivos de crecimiento de negocio, mejora de eficiencia, gestion del riesgo y
digitalizacion, asi como objetivos relacionados con la rentabilidad, solvencia y
apalancamiento y liquidez.

Asimismo, podran introducirse las cautelas necesarias para que el Incentivo a Largo
Plazo de los profesionales de las unidades de gestion y control no comprometa su
objetividad e independencia, ni cree conflictos de interés.

Podra aplicarse un factor corrector en funcion del nimero de objetivos conseguidos,
pudiendo no percibirse el Incentivo a Largo Plazo si no se cumpliera ninguno de los
objetivos marcados

El sistema de alineacion con el riesgo podrd completarse con la adopciéon de las
medidas discrecionales previstas en el apartado 5.2.5. de la Politica.

5.4 Planes de pensiones

La Entidad tiene un Plan de Pensiones para los empleados y directivos con contrato
indefinido y con antigiiedad de al menos dos afios, de acuerdo con lo establecido en el
articulo 45.6 del Convenio Colectivo de la sociedad matriz del Grupo.

De acuerdo con la normativa, se entiende por beneficios discrecionales de pension los
pagos discrecionales concedidos a un empleado en base individual, efectuados con
referencia a la jubilaciébn y que puedan asimilarse a la remuneracion variable. En
ningun caso incluirdn beneficios concedidos a un empleado de conformidad con el
sistema de pensiones de la Entidad. Si el empleado abandona la Entidad antes de la
jubilacién, la Entidad tendra en su poder los beneficios discrecionales de pension por
un periodo de cinco afos y si el empleado alcanza la edad de jubilacion, se le abonaran
los beneficios discrecionales de pensidn sujetos a un periodo de retencion de cinco
afnos.

5.5 Beneficios sociales

La Entidad mantiene a disposicion de todos sus empleados una serie de beneficios
sociales que son comunicados peridodicamente a los empleados.

Los beneficios sociales podran ser revisados por la Entidad en cualquier momento,

suprimiendo algunos o incluyendo otros nuevos, con respeto a la normativa laboral y al
Convenio aplicable.
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6. CONDICIONES APLICABLES A LOS MIEMBROS DEL COLECTIVO
IDENTIFICADO

6.1 Determinacion del Colectivo Identificado

Sera responsabilidad del Comité de Remuneraciones la presentacion al Consejo de
Administracion del listado de profesionales incluidos en el Colectivo Identificado.

En su determinacién se tendra en cuenta el tipo de actividad que en cada momento
desarrollen los empleados y directivos 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, la Gestora identificard anualmente a las personas que
integran el Colectivo lIdentificado, que seran convenientemente informadas de tal
circunstancia.

El Colectivo Identificado lo constituyen los consejeros y la alta direccion, asi como otro
personal que a juicio de la Entidad incide de manera importante en el perfil de riesgo
de la misma.

Funciones de RRHH y Auditoria Interna
Se llevan a cabo por los responsables de la matriz, Banco Cooperativo Espafiol,
encargados de esas funciones y ya pertenecen al Colectivo Identificado de la matriz.

6.2 Abono de la Retribucién Variable Anual y del Incentivo a Largo Plazo

En cumplimiento de la normativa aplicable, con sujecion a la estructura juridica de la
IIC y a las normas de los fondos o sus estatutos, al menos el 50% de cualquier
elemento de retribucién variable debera consistir en participaciones de la IIC, a menos
gue la gestiébn de dicha IIC represente menos del 50% de la cartera total de la
sociedad de gestién, en cuyo caso no resultara de aplicacion el minimo del 50%.

En virtud de lo anterior, al menos el 50% de cualquier elemento de la Retribucion
Variable del Colectivo ldentificado en Gescooperativo se abonara en instrumentos de
capital a través de las concesiones de la matriz. La Entidad ha adoptado esta politica a
efectos de evitar conflictos de intereses y teniendo en cuenta el tamafio, organizacién
interna, naturaleza, alcance y complejidad de las actividades que desarrolla, asi como
de su integracion en el Grupo Banco Cooperativo, de mayores dimensiones.

La Retribucion Variable de los empleados y directivos que formen parte de este
Colectivo Identificado estara sujeta a las siguientes reglas especificas.
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El 40% de la Retribucién Variable (i.e. tanto de la Retribucién Variable Anual como el
Incentivo a Largo Plazo) se diferira durante un periodo de tres afios, de acuerdo con el
siguiente calendario (“Retribucién Variable Diferida”):

. Un tercio, en el primer aniversario de la fecha prevista para la generalidad de los
empleados y directivos de la Gestora (“Fecha de Abono General”).

o Un tercio, en el segundo aniversario de la Fecha de Abono General.
o Un tercio, en el tercer aniversario de la Fecha de Abono General.

El 60% restante de la Retribucion Variable (i.e. tanto de la Retribucion Variable Anual
como del Incentivo a Largo Plazo) se abonara en la Fecha de Abono General
(“Retribucion Variable No Diferida”).

No se entrara en posesion de la remuneracion pagadera en virtud de disposiciones de
aplazamiento mas rapidamente que de manera proporcional.

En caso de que la cuantia de la Retribucién Variable sea especialmente elevada,
Gescooperativo diferira como minimo el 60% del pago de la misma.

Las participaciones o0, en su caso, los instrumentos de capital entregados al Colectivo
Identificado como parte de cualquier concepto de Retribucién Variable tendran un
periodo de indisponibilidad que se comunicara en cada fecha de entrega.

Este régimen de indisponibilidad de estos instrumentos resultara de aplicacion con
independencia de cualquier cambio en la situacion laboral de la persona.

Las personas incluidas en el Colectivo ldentificado no podran realizar operaciones de
cobertura de ningun tipo ni contratar ningun seguro sobre la Retribuciéon Variable
diferida pendiente de abono.

Tampoco podran realizar operaciones de cobertura sobre los instrumentos de capital
ya entregados que se encuentren sujetos al régimen de indisponibilidad.

No obstante lo anterior, Gescooperativo podra neutralizar, para determinados
profesionales o categorias profesionales del Colectivo Identificado, siempre y cuando
no formen parte al mismo tiempo del colectivo identificado de Banco Cooperativo
Espafiol, S.A., las condiciones de diferimiento y abono en instrumentos de capital
atendiendo al principio de proporcionalidad establecido en el articulo 46.bis.2 de la Ley
35/2003, conforme al cual las sociedades gestoras de instituciones de inversion
colectiva dispondran, de acuerdo con su dimensién, su organizaciéon interna y la
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naturaleza, el alcance y la complejidad de sus actividades, de politicas de
remuneraciones coherentes con la promocion de una gestion del riesgo soélida y
efectiva.

La neutralizacién de determinados requisitos previstos en la normativa especifica para
el Colectivo Identificado no eximird del cumplimiento de los principios y condiciones de
la Retribucion Variable de Gescooperativo previstos con caracter general en los
apartados 4 y 5 del presente Manual.

6.3 Reduccion de la Retribuciéon Variable Anual y del Incentivo a Largo Plazo
en el momento de la evaluacién de objetivos.

Una vez se hayan determinado los niveles de cumplimiento de los objetivos para el
célculo de la Retribucion Variable Anual o del Incentivo a Largo Plazo, la Entidad podréa
reducir el importe total que resulte de la Retribucion Variable si se producen las
siguientes circunstancias:

. Existencia de resultados negativos de la Entidad ya sea en relacion con los de
ejercicios anteriores o con las SGIIC que formen el grupo de comparacion de
Gescooperativo.

. Comportamiento negativo de los ratios de capital ya sea en relacion con los de
ejercicios anteriores o con las SGIIC que formen el grupo de comparacion de
Gescooperativo.

. Exigencia o recomendacién formal de la autoridad supervisora competente a
Gescooperativo de restringir su politica de distribucion de dividendos.

El Comité de Remuneraciones determinard en su caso si han concurrido las
circunstancias descritas y la remuneracion que, en su caso, deba ser reducida. Cuando
la persona perteneciente al colectivo identificado afectada sea un directivo que tuviera
dependencia directa del Consejo de Administracion o de alguno de sus miembros,
dicha decisién correspondera al Consejo de Administracién, a propuesta del Comité de
Remuneraciones.

6.4 Ajuste ex post del riesgo para la Retribucidén Variable (clausulas malus y
clawback)

La Retribucién Variable, incluida la parte diferida, se pagard Unicamente si resulta
sostenible de acuerdo con la situaciéon de la Entidad, y si se justifica en funcion de los
resultados de la misma, de la unidad de negocio y del desempefio del empleado de
que se trate.
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Se entiende por malus aguel mecanismo que impide el vencimiento del total o parte de
la Retribucion Variable diferida de los miembros del Colectivo Identificado.

La Retribucion Variable diferida que se encuentre pendiente de abono, podra reducirse
hasta el 100% de la misma si, durante el periodo de diferimiento, concurre alguna de
las siguientes circunstancias:

. Sustitucion de administradores acordada por el Supervisor.

. Cuando se evidencie un descenso muy grave y notorio del desempefio financiero
por parte de la Entidad o la unidad de negocio correspondiente.

o Reformulacién material de los estados financieros de la Gestora, cuando asi se
considere por los auditores externos, siempre y cuando afecte de manera
significativa a los recursos propios o al resultado del ejercicio.

. En caso de existir fallos significativos y muy graves en la gestiébn de riesgos por
la Entidad o la unidad de negocio correspondiente, debido al incumplimiento por
el beneficiario de la normativa interna.

. Incremento significativo de las necesidades de capital de la Entidad o de la
unidad de negocio en la que desarrolle su actividad la persona perteneciente al
colectivo identificado, no previstas en el momento de generacion de las
exposiciones.

. Sancién regulatoria o condena judicial recibida por la persona perteneciente al
colectivo identificado o a la Gestora por hechos que pudieran ser imputables a la
unidad de la que es o haya sido responsable dicha persona cuando se produjeron
los citados hechos.

. Sancién recibida por la persona perteneciente al colectivo identificado por una
prueba de mala conducta o de error grave (i.e. incumplimiento del cdédigo de
conducta que afecte especialmente a los riesgos).

. Existencia de efectos negativos derivados de la comercializacion de productos
inadecuados y la persona perteneciente al colectivo identificado o el érgano al
gue éste pertenezca haya sido responsable de tomar dichas decisiones.

En caso de que durante los tres afios siguientes a la liquidacion y abono de la
retribucion variable, se den alguna de las circunstancias que se describen a
continuacion, Gescooperativo exigira a la persona perteneciente al colectivo
identificado la devolucién de la citada retribucién variable o incluso compensar dicha
devoluciéon contra otras remuneraciones de cualquier naturaleza que éste tenga
derecho a percibir:
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. Comportamiento desleal (incumplimiento muy grave Manual Conducta, Blanqueo
Capitales y Financiacién Terrorismo).

. Ejecucion de estrategias personales de cobertura frente al riesgo.

. Reformulacién material de los estados financieros de la Sociedad, cuando asi se
considere por los auditores externos, siempre y cuando afecte de manera
significativa a los recursos propios o al resultado del ejercicio.

. En caso de existir fallos significativos y muy graves en la gestién de riesgos por
la Entidad o la unidad de negocio correspondiente, debido al incumplimiento por
el beneficiario de la normativa interna.

. Incremento significativo de las necesidades de capital de la Entidad o de la
unidad de negocio en la que desarrolle su actividad la persona perteneciente al
colectivo identificado, no previstas en el momento de generacion de las
exposiciones.

. Sancién regulatoria o condena judicial recibida por la persona perteneciente al
colectivo identificado o Gescooperativo por hechos que pudieran ser imputables a
la unidad de la que es o haya sido responsable dicha persona cuando se
produjeron los citados hechos.

. Sancién recibida por la persona perteneciente al colectivo identificado por una
prueba de mala conducta o de error grave (i.e. incumplimiento del codigo de
conducta que afecte especialmente a los riesgos).

. Existencia de efectos negativos derivados de la comercializacion de productos
inadecuados y la persona perteneciente al colectivo identificado o el 6rgano al
gue éste pertenezca haya sido responsable de tomar dichas decisiones.

El Comité de Remuneraciones del Banco determinard en su caso si han concurrido las
circunstancias que deben motivar la aplicacion de las clausulas contenidas en el
presente apartado y la retribucion variable que, en su caso, deba ser reducida o
recuperada. Cuando la persona perteneciente al colectivo identificado afectada sea un
directivo que tuviera dependencia directa del Consejo de Administracion o de alguno
de sus miembros, dicha decision correspondera al Consejo de Administracion, a
propuesta del Comité de Remuneraciones.
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6.5 Condiciones particulares en supuestos de extincion de la relacion laboral

Los pagos por rescisibn anticipada de un contrato se basardn en los resultados
obtenidos en el transcurso del tiempo y se estableceran de forma que no recompensen
los malos resultados.

El abono de la indemnizacion que, en su caso, corresponda con ocasion de la extincion
del contrato del profesional perteneciente al Colectivo Identificado se realizara de
acuerdo con lo que en su caso exija el Supervisor en desarrollo de la normativa vigente
en su momento.

En cualquier caso, la Entidad podra aplicar, si las circunstancias lo aconsejan, los
criterios que Banco Cooperativo prevea en cada momento en su politica de
remuneraciones.

7. TRANSPARENCIA
7.1 Difusioén interna

Recursos Humanos de la sociedad matriz, adoptara 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 deberan conocer previamente los criterios que seran
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.

7.2 Difusidn externa

Gescooperativo deberd publicar en su informe anual, la siguiente informacién sobre sus
politicas de remuneracion:

a) La cuantia total de la remuneracion abonada por la sociedad gestora a su
personal, desglosada en remuneracion fija y variable, el nimero de beneficiarios y,
cuando proceda, las remuneraciones que se basen en una participacion en los
beneficios de la IIC obtenida por la SGIIC como compensacién por la gestion y
excluida toda participacion en los beneficios de la 11C obtenida como rendimiento
del capital invertido por la SGIIC en la IIC.
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b) El importe agregado de la remuneracion, desglosado entre altos cargos y
empleados de la Sociedad gestora cuya actuacion tenga una incidencia material en
el perfil de riesgo de la IIC.

Gescooperativo se ajustara en todo momento a lo dispuesto en la normativa aplicable
a Instituciones de Inversion Colectiva en materia de publicidad sobre remuneraciones.

8. EVALUACION DE LA POLITICA

Al menos una vez al afio, se hard una evaluacién interna central e independiente de la
aplicacion de la politica remunerativa, al objeto de verificar si se cumplen las politicas y
los procedimientos de remuneracién adoptados por el 6rgano de direccion en su
funcién supervisora.

Como regla general esta evaluacion se realizara por Auditoria Interna de la entidad

matriz, pudiendo contar con el asesoramiento de un experto externo independiente de
reconocido prestigio.
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