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1 INTRODUCCION

De conformidad con el articulo 74 de la Directiva 2013/36/UE, las entidades de crédito deben contar con
una politica de remuneracion de todo el personal. Esta politica de remuneracion debe cumplir con los
principios establecidos en los articulos 92 y 94 de la Directiva, teniendo en cuenta la relacion de los requisitos
que se recogen en los articulos 74 y 92 a 96 de la Directiva UE.

En este sentido, la entidad Aresbank, S.A. (en adelante, “Aresbank” o la “Entidad”) elabora la presente
Politica de Remuneraciones, basada en los principios recogidos en las disposiciones indicadas en el parrafo
anterior de la Directiva 2013/36/UE, y en los criterios de imparcialidad en cuanto al género; es decir, el
personal de la Entidad, con independencia de su género, recibird la misma remuneracion por el mismo
trabajo o por un trabajo de igual valor, conforme al punto 65 del articulo 3, apartado 1 de la Directiva
2013/36/UE y el articulo 157 del Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea (TFUE).

La Politica de Remuneraciones de la Entidad es coherente con los objetivos de estrategia de riesgo y
negocio, incluidos los objetivos relacionados con los riesgos ambientales, sociales y de gobernanza (ASG),
la cultura y los valores corporativos, la cultura de riesgos, asi como las medidas empleadas para evitar
conflictos de intereses y una asuncion de riesgos excesiva. Ademas, Aresbank garantiza que las practicas
de remuneracién sean acordes con su propension general al riesgo, incluidos los riesgos de reputacion.

Toda la informacién contenida en la presente Politica se ajusta a los requerimientos de informacion detallada
previstos en el articulo 450 del Reglamento (UE) 575/2013 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 26 de
junio de 2013 sobre requisitos prudenciales de las entidades de crédito y las empresas de inversion, por el
que modifica el Reglamento (UE) 648/2012 (CRR, Capital Requirements Regulation), y del articulo 17 del
Reglamento de Ejecucion (EU) 2021/637.

Este documento contiene asimismo una descripcion del marco normativo aplicable a las entidades de crédito
en materia retributiva, los principios generales que rigen dicha Politica, la descripcion del sistema de
remuneracion del personal, asi como el esquema de asignacion y pago.

1.1  Objeto

El presente documento recoge las normas internas sobre la Politica de Remuneraciones de los miembros
del Consejo de Administracion, del Colectivo Identificado, en los términos en que se define mas adelante, y
de todo el personal de Aresbank (en adelante, la “Politica” o “Politica de Remuneraciones”), basada en la
consideracion de un sistema retributivo como un elemento que genera valor a la Entidad y da soporte a una
gestion de riesgos solida.

1.2 Marco normativo

La presente Politica ha sido elaborada en cumplimiento con lo dispuesto en la normativa de ordenacion y
disciplina de entidades de crédito en materia de remuneraciones, contenido en la Ley 10/2014, de 26 de
junio, de ordenacién, supervision y solvencia de las entidades de crédito’ (en adelante, “Ley 10/2014”),
donde se establece que “las entidades de crédito deberan contar dentro de su sistema de gobierno
corporativo con politicas y practicas de remuneracion compatibles con una gestion adecuada y eficaz de
riesgos y que la promuevan?; asi como en su normativa de desarrollo, el Real Decreto 84/2015, de 13 de
febrero, que desarrolla la anterior (en adelante “RD 84/2015”); la Circular 2/2016, de 2 de febrero, del Banco
de Espafa (en adelante “CBE 2/2016”), y por la Circular 3/2022, de 30 de marzo, del Banco de Espafia por
la que se modifican la CBE 2/2016, la Circular 2/2014, de 31 de enero, y la Circular 5/2012, de 27 de junio
(en adelante “CBE 3/2022”). Ademas, se considera, en todo momento, a aplicacion de lo dispuesto en la
legislacion mercantil vigente, contenida en el Real Decreto Legislativo 1/2010, de 2 de julio, por el que se
aprueba la Ley de Sociedades de Capital (en adelante, “LSC”).

Asi mismo, para el desarrollo de la Politica se ha aplicado la siguiente normativa:

" Ley nacional objeto de la transposicién al ordenamiento espariol de 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.

2 Articulo 29.1 d) de la Ley 10/2014, de 26 de junio, de ordenacion, supervision y solvencia de entidades de crédito.



Con el objeto de cumplir con las obligaciones de divulgacion, se ha tenido en cuenta lo dispuesto en el
Reglamento de la Union Europea 575/2013 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 inversién, por el
que se modifica el Reglamento de la Unién Europea 648/2012 (en adelante, “CRR”);

En cuanto a la determinacion del personal perteneciente al Colectivo Identificado, se ha tomado en
consideracion lo establecido en el Reglamento Delegado UE num. 604/2014 de la Comision de 4 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 regulacion en relacion con los criterios cuantitativos y los
criterios cualitativos adecuados para determinar las categorias de personal cuyas actividades
profesionales tienen una incidencia importante en el perfil de riesgo de una Entidad (en adelante,
“Reglamento 604/2014”).

La Autoridad Bancaria Europea (EBA), en aplicacion del principio de proporcionalidad en materia de
remuneraciones, recomendo la modificacion de la Directiva 2013/36/EU, y subray6 la importancia de
garantizar una aplicacion proporcionada de los requisitos sobre remuneraciones.

De esta forma, dentro del paquete de propuestas para la reforma del sistema bancario, se aprobd la
Directiva (UE) 2019/8782 del Parlamento Europeo y del Consejo de 20 de mayo de 2019 por la que se
modifica la Directiva 2013/36/UE en lo que respecta a los entes exentos, las sociedades financieras de
cartera, las sociedades financieras mixtas de cartera, las remuneraciones, las medidas y las facultades
de supervision y las medidas de conservacion del capital (en adelante, “CRD V”). La Directiva establecia
que quedaban exentas de la aplicacion de los principios relativos al pago en instrumentos financieros,
aplazamiento o diferimiento en el pago y beneficios discrecionales de pensiones?, las entidades
pequefias (cuyo activo sea inferior a 5 mil millones de euros) o cuyos miembros del Colectivo
Identificado reciban una remuneracion variable inferior a 50.000 euros®.

La CRD V fue traspuesta al ordenamiento juridico espafiol, mediante la publicacion del Real Decreto-
Ley 7/2021, de 27 de abril que, a su vez, trasponia directivas de la Unién Europea en materia de
competencia, prevencion de blanqueo de capitales, entidades de créditos, telecomunicaciones,
medidas tributarias, prevencion y reparacion de dafios ambientales, desplazamiento de trabajadores
en la prestacion de servicios trasnacionales y defensa de los consumidores.

Ademas, ante la necesidad de establecer criterios para identificar a los miembros del personal distintos
de los miembros del personal mencionados en el articulo 92, apartado 3, letras a), b) y ¢) de la Directiva
2013/36/UE, cuyas actividades profesionales tengan una incidencia importante en el perfil de riesgo de
la entidad, la Comision Europea publico el Reglamento Delegado (UE) 2021/923 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 las normas técnicas de regulacion por las que se establecen los criterios de definicion 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 categoria de personal a que se refiere el articulo 92, apartado 3 de
la Directiva (en adelante, “Reglamento Delegado 20217).

Por ultimo, Banco de Espana, en su calidad de autoridad competente de la supervision directa de las
entidades de crédito adopté como propias el 17 de diciembre de 2021 las Directrices EBA/GL/2021/04,
de 2 de julio de 2021 sobre politicas de remuneraciéon adecuadas con arreglo a la Directiva 2013/36/UE
(en adelante, “Directrices de la EBA”), en virtud de los articulos 74, apartado 3, y 75, apartado 2, de
esta Directiva, y la divulgacion de informacion en virtud del articulo 450 del CRR; por tanto, son de
aplicacion directa por todos los establecimientos financieros de crédito en cada Estado

3 Directiva (UE) 2019/878 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de mayo de 2019 por la que se modifica la Directiva 2013/36/UE
en lo que respecta a los entes exentos, las sociedades financieras de cartera, las sociedades financieras mixtas de cartera, las
remuneraciones, las medidas y las facultades de supervision y las medidas de conservacion del capital.

4 Articulo 94.1 de la CRD IV, letras 1), m) y o).

5 Segun se establece en el articulo 94.3 b) de la CRD V: “un miembro del personal cuya remuneracion variable anual no exceda de
50.000 EUR y no represente mas de un tercio de la remuneracion anual total de dicho miembro del personal”.
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2 AMBITO DE APLICACION

La presente Politica de Remuneraciones resultara de aplicacion para todo el personal de Aresbank y, en
particular, para los miembros que formen parte del denominado “Colectivo Identificado” de la Entidad,
entendido como aquel formado por los miembros del 6rgano de administracion, altos directivos o empleados
cuyas actividades profesionales tengan una incidencia importante en el perfil de riesgo de la Entidad,
incluyendo, al menos, los que cumplan los criterios tanto cualitativos como cuantitativos establecidos en el
Reglamento 604/20148, asi como del Reglamento Delegado 20217.

En consonancia con el documento donde se establece el “Procedimiento para la evaluacion de la idoneidad
de los miembros del drgano de administracion, direccion general y de los titulares de funciones clave”,
aprobado por el Consejo de Administracion en septiembre de 2022, Aresbank cuenta con procedimientos
internos adecuados para determinar la composicion del Colectivo Identificado, que incluiran tanto criterios
internos de seleccion, complementarios a los indicados en el Reglamento 604/2014, y en el Reglamento
Delegado 2021, como criterios de exclusion, a partir de la identificacion de actividades que se considere que
no tienen una incidencia importante en su perfil de riesgo. Las posibles exclusiones del Colectivo Identificado
seran comunicadas a la autoridad supervisora para su aprobacion, segun se establece en el Reglamento
Delegado 2021.

En Aresbank, el Colectivo Identificado estara formado por los siguientes miembros:
1. Miembros del Consejo de Administracion.
2. Miembros de la Direccion General.
3. Personas que ejercen “Funciones de Control Interno”:
= Responsable de la funcion de Gestion de Riesgos: El departamento de Control Global del Riesgo, con
el Chief Risk Officer (CRO) al frente, tendra la responsabilidad de facilitar informacion exhaustiva y

comprensible sobre los riesgos y de asesorar al 6érgano de administracion para que éste pueda
entender el perfil global de riesgo de la Entidad.

= Responsable de la funcién de Cumplimiento: , el responsable maximo de la funcion de Cumplimiento
de la Entidad corresponde al CRO, que desempefara asimismo las funciones de supervision de la
prevencion del blanqueo de capitales y financiacion del terrorismo, desarrollada por la Oficina de
Cumplimiento.

= Responsable de la funcién de Auditoria Interna: El responsable es el Departamento de Auditoria
Interna, quien proporcionara una garantia independiente sobre la calidad y la eficacia del control
interno, la gestion de riesgos y los sistemas y procesos de gobierno de la Entidad, ayudando al
Consejo de Administracion y a la Direccion General a proteger su organizacion.

4. Otras personas que ocupan puestos clave para el desarrollo de la actividad de la Entidad son los
Directores del: i) Departamento de Desarrollo de Negocio, i) Departamento de Operaciones, iii)
Departamento de Asesoria Juridica, iv) Departamento de Tesoreria y Mercado de Capitales, V)
Departamento de Contabilidad, vi) Departamento de Sistemas y Tecnologias de la informacion, y vii)
Departamento de Administracion y Recursos Humanos, y la Responsable de la Oficina de Cumplimiento.

Las funciones de Gestion de Riesgos y de Cumplimiento, el Departamento de Asesoria Juridica, junto con el
Departamento de Administracion y Recursos Humanos, asi como los Comités del Consejo de Administracion,
participaran en el proceso de identificacion del Colectivo Identificado de Aresbank, de acuerdo con sus
funciones respectivas y también de forma permanente. Ademas, el Comité de Riesgos, Cumplimiento y TI,
como 6rgano delegado del Consejo de Administracion, participara en dicho proceso sin perjuicio de las
tareas del Comité de Nombramientos y Retribuciones.

Al margen de los empleados y miembros del Colectivo Identificado, se incluye, dentro del ambito de
aplicacion de la presente Politica, al resto del personal de la Entidad.

6 En virtud de los articulos 2, 3 y 4 del Reglamento Delegado (UE) nimero 604/2014.
7 En virtud de los articulos 5 y 6 del Reglamento Delegado (UE) nimero 2021/923.



3 PRINCIPIOS GENERALES DE LA POLITICA DE REMUNERACIONES

La presente Politica de Remuneraciones tiene como objeto principal establecer los principios generales en
los que se basa el sistema retributivo del personal de Aresbank, con el objetivo de garantizar que la estrategia
de remuneracion aprobada por el Consejo de Administracion se implante conforme a la estrategia de la
Entidad y a la legislacién nacional y europea vigente.

La Politica de Remuneraciones se sustentara sobre los siguientes principios generales de manera acorde a
su tamanfo, su organizacion interna, asi como a la naturaleza, alcance y complejidad de las actividades
desarrolladas por la Entidad:

1. Principio de proporcionalidad

El articulo 92, apartado 2 de la Directiva 2013/36/UE y, en el caso del ordenamiento juridico espafiol, el
articulo 32.1 de la Ley 10/2014 establecen que, las entidades, a la hora de fijar y aplicar la politica de
remuneracion global, deberan atender a los principios generales y practicas de remuneracién enumerados
en la Ley, para que sean compatibles con el perfil de riesgo individual, la propension al riesgo y la estrategia
de la Entidad, de forma que se cumplan efectivamente los objetivos de los requisitos de remuneracion.

Al aplicar los requisitos de remuneracion y las disposiciones de las Directrices EBA/GL/2021/04 de forma
proporcional, Aresbank ha considerado la combinacion de varios criterios basados en su tamafo, su
organizacion interna y la naturaleza, alcance y complejidad de la actividad que desarrolla.

Se ha pretendido, en todo momento, hacer compatible la Politica de Remuneraciones de Aresbank con su
perfil de riesgo, su propension al riesgo y su estrategia de negocio, cuyas especiales caracteristicas pudieran
permitir la aplicacion del principio de proporcionalidad de ciertos requisitos relativos a la remuneracion
variable del Colectivo Identificado, cuando se estime que el coste de aplicar dichos requisitos es superior a
la ventaja prudencial que suponen, concretamente en lo referido al pago en instrumentos financieros,
diferimiento en el pago y beneficios discrecionales.

2. Principio de gesti6n prudente y eficaz de los riesgos

La presente Politica debe promover y ser compatible con una gestion adecuada y eficaz de los riesgos, y no
ofrecera incentivos para asumir riesgos que rebasen el nivel tolerado por la Entidad.

Asi mismo, debe recompensarse el desempefio alineando de esta forma la retribucion con los resultados
generados por el empleado y el nivel de riesgo asumido. Por tanto, la Entidad debe lograr un equilibrio
adecuado entre los distintos componentes de la retribucion, considerando riesgos y resultados actuales y
futuros, no incentivando la asuncién de riesgos que rebasen el nivel tolerado de la entidad. En este sentido,
la Politica de Remuneraciones permite alinear las remuneraciones de los empleados con los resultados de
la entidad, el coste y volumen del capital necesario para respaldar los riesgos asumidos, el coste y nivel de
riesgo de liquidez asumido en la gestion de su actividad, la consistencia con la probabilidad y el momento de
que los potenciales ingresos futuros se incorporen a los beneficios actuales, los riesgos asumidos por los
empleados y los criterios cualitativos establecidos en la evaluacion del desempefio, incluidos en el articulo 5
del Reglamento Delegado 2021.

3. Independencia de las funciones de control

El personal que ejerza funciones de control dentro de Aresbank, sera independiente de las unidades de
negocio que supervisa, contara con la autoridad necesaria para desempefar su cometido y sera remunerado
en funcion de la consecucion de los objetivos relacionados con sus funciones, con independencia de los
resultados de las areas de negocio que controle.

De esta forma, los métodos utilizados para determinar la retribucion variable de las funciones de control no
comprometeran la objetividad del personal ni su independencia, y velaran por que no surjan conflictos de
intereses significativos para el personal en funciones de control.



4. Supervision y efectividad

La Politica de Remuneraciones de Aresbank, asi como las cuantias que vayan a percibirse en concepto de
remuneracion, seran asuntos supervisados y aprobados por el Comité de Nombramientos y Remuneraciones
de la Entidad y propuesto para aprobacién por el Consejo de Administracion, garantizando que la politica y
las practicas de remuneracion de la Entidad se sometan a una revision interna central e independiente al
menos una vez al afio.

La propuesta de decision sobre el importe a percibir en concepto de remuneracion variable recaera sobre la
Direccién General de la Entidad. Dicha decision sera posteriormente ratificada por el Comité de
Nombramientos y Remuneraciones de la Entidad.

El Consejo de Administracion de la Entidad adoptaréa y revisara periédicamente los principios generales de
la Politica de Remuneraciones, y sera responsable de supervisar su aplicacion.

5. Transparencia del sistema retributivo

Las normas para la gestion retributiva seran explicitas y conocidas por los miembros del Colectivo
Identificado, y por el resto del personal, primando siempre la transparencia en términos retributivos.

Dichas normas estaran redactadas de forma clara y concisa, incluyendo tanto una descripcion simplificada
de las mismas como de los métodos de calculo, asi como de las condiciones aplicables para su concesion.

6. Sistema competitivo y equitativo

La Politica de Remuneraciones debe asegurar que la Entidad cuenta con un sistema retributivo que mantiene
unos criterios de competitividad externa y equidad interna; que es capaz de atraer y retener el mejor talento,
y que esta alineado con estandares de mercado y flexible para adaptarse a los cambios de su entorno y las
exigencias del sector.

En relacion con la implantacion de un sistema equitativo, debe conseguirse, ademas, recompensar la
trayectoria profesional y la responsabilidad, con independencia del género del empleado.

7. lgualdad de género?®

La Politica de Remuneraciones debe basarse en la igualdad en la igualdad de retribucion entre empleados y
empleadas para un mismo trabajo o para un trabajo de igual valor.

Sobre la base de este principio, el Plan de Igualdad de Aresbank, aprobado por la Entidad, recoge el
compromiso de ésta de realizar una auditoria del sistema retributivo de la Entidad que detecte los factores
que puedan desencadenar en una diferencia retributiva entre las empleadas y los empleados, y que
establezca las medidas necesarias para disminuir la posible brecha salarial.

8. Fomento de la sostenibilidad empresarial y social

La Entidad debera lograr que la Politica de Remuneraciones, ademéas de promocionar la sostenibilidad
empresarial y social a medio y largo plazo, esté en linea con los valores del grupo, lo que implica: (i) la
alineacion de las remuneraciones con los intereses de los accionistas y con la creacion de valor a largo plazo;
(i) el impulso de una gestion de riesgos rigurosa, que evite posibles conflictos de intereses; y (iii) la alineacion
con la estrategia de negocio, objetivos, valores e intereses a largo plazo de la entidad.

8 De acuerdo con la CRD V., “El principio de igualdad de retribucion entre trabajadores y trabajadoras para un mismo trabajo o para un
trabajo de igual valor se establece en el articulo 157 del Tratado de Funcionamiento de la Unidn Europea (TFUE). Las entidades han de
aplicar ese principio de forma coherente. Por tanto, deben aplicar una politica de remuneracion imparcial en cuanto al género.”



9. Distincién clara entre los criterios de establecimiento de la remuneracion fija y la remuneracion
variable

La Politica de Remuneraciones distingue de forma clara entre los criterios para el establecimiento de la
remuneracion fija y variable. Por un lado, el componente fijo reflejara principalmente la experiencia
profesional pertinente, y la responsabilidad en la organizacion, segun lo estipulado en la descripcion de
funciones como parte de las condiciones de trabajo, segun su categoria profesional; y, por otro lado, el
componente variable reflejard un rendimiento sostenible y adaptado al riesgo, asi como un rendimiento
superior al requerido para cumplir lo estipulado en la descripcion de funciones como parte de las condiciones
de trabajo.

Ademas, Aresbank podra aprobar la implantacion de Planes de Remuneracion Variables Plurianuales.
Dichos planes estableceran la distribucion y el diferimiento del pago de este tipo de remuneracion variable
para la Direccion General y el resto del personal de la Entidad.

4 MARCO GENERAL DE LA REMUNERACION VARIABLE APLICABLE AL COLECTIVO
IDENTIFICADO

El Colectivo Identificado, tal y como se define en el apartado 2 de la presente Politica de Remuneraciones,
ha sido revisado y actualizado su composiciéon por el Comité de Nombramientos y Remuneraciones de
Aresbank, siguiendo las recomendaciones de los organismos regulatorios en cuanto a los miembros que
deben formar parte del mismo, es decir, tanto miembros de la Direccion General, como directivos
responsables de la gestion del negocio; personal responsable de las funciones de control, segun se definen
en dicho apartado 2 de esta Politica de Remuneraciones, y otras personas que ocupan puestos clave para
el desarrollo de la actividad de la Entidad.

El componente variable de la remuneracion del Colectivo Identificado se caracterizara por los siguientes
aspectos:

4.1 Equilibrio entre componente fijo y variable

Debera existir un equilibrio entre el componente fijo y variable de la retribucion total de los miembros del
Colectivo Identificado, permitiendo aplicar una cierta flexibilidad a la hora de determinar el componente
variable, que podra llegar a reducirse, en su caso, hasta su totalidad. La proporcién entre ambos
componentes se establecera teniendo en cuenta el tipo de funciones desarrolladas por cada miembro del
Colectivo y, en consecuencia, su impacto en el perfil de riesgo de la Entidad. De esta forma, se distinguira
entre:

a) Remuneracion fija: Debera reflejar principalmente la experiencia, desempefio, formacion y la
responsabilidad en la organizacion, de conformidad con la descripcién de las funciones del puesto. De
esta manera, dicha retribucion reflejara el nivel de responsabilidad de sus funciones ejecutivas y no se
encontrara vinculada en ningun caso a parametros variables o a resultados.

El importe de la remuneracion fija constituira para cada individuo, una parte suficientemente elevada de su
retribucion total.

b) Remuneracion variable: Debera reflejar un rendimiento sostenible y adaptado al riesgo, asi como un
rendimiento superior al requerido por la descripcion de funciones, teniendo por objeto incentivar el
desempefio del ejercicio de forma que se promueva una gestion del riesgo solida y efectiva que evite
crear incentivos a comportamientos de asuncion excesiva de riesgos.

El total de la remuneracion variable no limitara la capacidad de la Entidad para reforzar la solidez de su base
de capital, y no representa ningun riesgo en el nivel de capitalizacién, solvencia o liquidez de la Entidad.

4.2 Determinacion de la remuneracion variable

La fijacion del componente variable de la remuneracion tendra en cuenta los siguientes aspectos:



= El componente de la remuneracion variable no sera superior al 100% del componente fijo de la
remuneracion total de cada individuo. No obstante, la Junta General de Accionistas de la Entidad podra
aprobar un nivel superior, siempre que no exceda del 200% del componente fijo, de acuerdo con el
procedimiento previsto en el articulo 34.1.g) 2° de la Ley 10/2014. En este caso, debera seguirse el
siguiente procedimiento:

(i) La Junta General de Accionistas tomara su decisidon sobre la base de una recomendacion
pormenorizada del Consejo de Administracion que exponga los motivos y el alcance de la decision
e incluya el numero de personas afectadas y sus cargos, asi como el efecto previsto sobre el
mantenimiento por la Entidad de una base soélida de capital.

(i) LaJunta General de Accionistas de la Entidad adoptara la decisién por una mayoria de dos tercios,
siempre que esté presentes o representados en la votacion al menos la mitad de las acciones o
derechos equivalentes con derecho a voto. De no ser posible alcanzar el quorum anterior, el
acuerdo se adoptara por una mayoria de, al menos, tres cuartos del capital social presente o
representado con derecho a voto.

(i) El Consejo de Administracion comunicara a todos los accionistas con antelacion suficiente el
asunto que se sometera a aprobacion.

(iv) El Consejo de Administracion comunicara a Banco de Espana la recomendacion dirigida a la Junta
General de Accionistas, incluido el nivel mas alto del componente variable de la remuneracion
propuesta y su justificacion, y acreditara que ese nivel no afecta a las obligaciones de la Entidad
previstas en la normativa de solvencia, y habida cuenta en particular de las obligaciones de
recursos propios de la entidad. Asi mismo, el Consejo de Administracion comunicara a Banco de
Espafa la decision adoptada al respecto por la Junta General de Accionistas, incluido el porcentaje
maximo mas alto del componente variable de la remuneracion aprobada.

=  Alahora de fijar el importe de la remuneracion variable, se tendran en cuenta todos los tipos de riesgos
actuales y futuros, y se tendra en cuenta el coste de capital y liquidez necesarios. De esta forma, se
emplearan criterios tanto financieros (criterios cuantitativos) como no financieros (criterios cualitativos),
que combinaran los resultados del empleado con los de su unidad de negocio, y con los resultados
globales de la Entidad. Su calculo se hara sobre la base de unas métricas de evaluacion anual, en
funcion de unas escalas de consecucion de objetivos determinadas, y en funcién de la ponderacion
atribuida a cada métrica.

= Respecto al pago con instrumentos financieros, segun se recoge en el articulo 34.2 de la Ley 10/2014,
en el caso de Aresbank, en base a su estructura accionarial, su estrategia prudente de asuncion de
riesgos y su politica de remuneracion moderada, no establece mecanismos de retribucion variable en
forma de instrumentos de capital, siguiendo el principio de proporcionalidad contenido en las Directrices
de la EBA.

Los criterios empleados para la determinacion de la remuneracion variable seran los siguientes:

Criterios cuantitativos:

a) Indicadores del Marco de Apetito al Riesgo:

- Ratio de capital ordinario Nivel (CET1).
- Ratio de liquidez a corto plazo (LCR).
- Ratio de créditos dudosos (tomando la definicion de impago en 90 dias).

Los resultados de dichos indicadores se compararan con los umbrales establecidos en el Marco
de Apetito al Riesgo de Aresbank.



b)

Indicadores relativos al modelo de negocio:

- Margen bruto de negocio?.- El resultado de este indicador, se comparara con la media de los
margenes obtenidos en los ultimos 5 afos, con objeto de aplicar un criterio consistente con la
dinamica del negocio, que permita suavizar tendencias ciclicas derivadas del mismo de una
manera objetiva.

- Ratio de eficiencia™.- El resultado de este segundo indicador, se comparara con la media del
sector bancario en Espafa, en base a los Ultimos datos disponibles a la fecha, publicados por
la Asociacion Espariola de Banca.

Criterios cualitativos:

Para la evaluacion de los criterios cualitativos, la Entidad tendra en cuenta:

a)

El desarrollo del capital humano: Asegurara que todos los empleados estén correctamente
formados y actualizados en todo momento, mediante el fomento de politicas activas de Recursos
Humanos enfocadas a los mismos, y la promocién de las mejores practicas en este aspecto. Este
compromiso se considerara muy relevante para fortalecer a Aresbank en el desarrollo de su
negocio con las maximas garantias a todos los niveles. Para ello, el plan anual de formacion debera
objeto de seguimiento a alto nivel, asegurando su aplicacion en funcion del calendario previsto.

La implementacion de las recomendaciones de Auditoria Interna: Evaluara el desarrollo, por parte
de cada area, de las recomendaciones emitidas por el departamento de Auditoria Interna, en base
a un calendario acordado que debera ser establecido en linea con el nivel de importancia de las
recomendaciones emitidas, y el potencial impacto operativo que pueda surgir en torno al negocio.

La gestion del riesgo operacional: Promoverd y mantendra una gestion acorde con los
procedimientos internos emitidos, con el fin de reducir la magnitud y el impacto de cualquier evento
de riesgo operacional. El factor desencadenante que se utilizara para evaluar dicha gestion se
enfocara en los informes independientes realizados tanto por la funcion de Gestion de Riesgos
como por Auditoria Interna, que afecten a los riesgos operacionales.

Obtencion de resultados y cumplimiento de objetivos estratégicos: Se evaluaran tanto la obtencion
de resultados como el grado de cumplimiento con la estrategia de la Entidad dentro de la
propension al riesgo y el historial de cumplimiento por unidad de negocio o individualmente. Este
criterio valorara la consecucion de objetivos estratégicos, la satisfaccion de los clientes, el
cumplimiento de las normas internas y externas, el trabajo en equipo, la motivaciéon y la
cooperacion entre las unidades de negocio, y las funciones de control interno y corporativas.

La digitalizacion: Participara activamente en el proyecto de digitalizacion de Aresbank, a partir de
la hoja de ruta acordada y de los diferentes hitos marcados, con el fin de asegurar que el proyecto
se lleve a cabo adecuadamente, teniendo en cuenta los planes de negocio y presupuestos. Dicho
objetivo se evaluara a través del cumplimiento de cada una de las etapas de acuerdo con la hoja
de ruta establecida.

La Responsabilidad Social Corporativa (RSC): La Entidad promovera iniciativas de RSC para
avanzar en el desarrollo del compromiso de la Entidad con sus clientes, con el medio ambiente,
con la sostenibilidad, y con la sociedad en general. Para ello se elaborara un plan anual de RSC,
llevandose a cabo un seguimiento hasta su finalizacion, con el fin de calibrar el cumplimiento de
este objetivo.

El Comité de Nombramientos y Remuneraciones evaluara anualmente la idoneidad de los criterios fijados
para determinar la remuneracion variable, de forma que en el supuesto de que éstos arrojen malos
resultados, la remuneracion variable podra verse reducida a cero. Por su parte, este Comité tendra potestad
para proponer, en su caso, las modificaciones que estimen pertinentes al Consejo de Administracion.

o Principal indicador del desarrollo del Modelo de Negocio Global de Aresbank, en términos de margen operativo.
10 Principal indicador de la gestion de costes que permite el desarrollo del Modelo de Negocio Global de Aresbank.
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= La evaluacion de los resultados se inscribira en un marco plurianual para garantizar que el proceso de
evaluacioén se asienta en los resultados a largo plazo, y que el pago efectivo de los componentes de la
remuneracion basados en resultados se escalona a lo largo de un periodo que tenga en cuenta el ciclo
economico subyacente de la Entidad de crédito y sus riesgos empresariales.

4.3 Mecanismo de ajuste al riesgo ex ante

Para dar cumplimiento a lo requerido por el articulo 450.1 del Reglamento (UE) 575/2013, se describe a
continuacion el mecanismo de ajuste al riesgo ex ante.

El importe total de cualquier elemento de retribucion variable queda sometido a un posible ajuste a la baja a
criterio del Comité de Nombramientos y Retribuciones, pudiendo llegar a ser cero en funcion de los siguientes
criterios:

(i)  Un ajuste de retribucion variable en funcion de la evolucion del perfil de riesgo y de la evolucion de
resultados. El ajuste podra ser aplicado a todo el personal o a nivel individual, para recoger los diferentes
tipos de riesgo. Este ajuste de retribucion variable podra reducir la bolsa inicial a cero y garantizara que
la remuneracion variable concedida esté completamente alineada con los riesgos asumidos. Este ajuste
estara relacionado con factores de riesgo y control, tales como incumplimientos regulatorios y
normativos, rupturas de limites de riesgo (solvencia, liquidez,) o exceso del umbral de pérdida esperada
en materia de riesgo operacional, e indicadores de control interno o elementos similares (por ejemplo,
resultados de informes de auditoria interna).

(i)  Una rebaja hasta cero en el caso de que el capital de la Entidad fuera inferior al Maximum Distributable
Amount (MDA), en los términos previstos en el articulo 141 de la Directiva 2013/36/UE, o la que
determine la legislacion en cada momento.

4.4 Mecanismo de ajuste al riesgo ex post. Clausulas de reduccién de la remuneraciéon (malus)
Clausulas de diferimiento y de recuperacion de remuneraciones ya satisfechas (clawback)

La Entidad contara con mecanismos de ajuste ex post al riesgo, mediante los cuales la propia Entidad
ajustara la remuneracion de un miembro del Colectivo Identificado, bien rebajando la remuneracion en
efectivo o reduciendo el numero o el valor de los instrumentos concedidos, o bien exigiendo la recuperacion
de remuneraciones variables ya satisfechas. Hasta el 100 por ciento de la remuneracion variable total,
independientemente de la modalidad de pago, estara sometida a estas clausulas.

La Entidad podra aplicar un periodo de diferimiento a la retribucion variable de manera que una parte
suficiente de dicha retribucion pueda ajustarse segun los resultados del riesgo a lo largo del tiempo, segun
el periodo que se determine en cada momento, mediante ajustes al riesgo y a la naturaleza del negocio de
Aresbank. A estos efectos, dicho diferimiento debera tener en cuenta algunos elementos como:

(i) la responsabilidad asumida por los miembros del Consejo de Administracion, Direccion General y el
resto de los miembros del Colectivo Identificado;

(i) el ciclo econdbmico y la naturaleza de las actividades de la Entidad; el perfil del riesgo de la Entidad y de
sus unidades de negocio;

(i) el importe de la retribucion variable concedido a cada miembro del Colectivo Identificado; y

(iv) los requisitos regulatorios especificos exigidos en la normativa local donde el miembro del Colectivo
Identificado presta sus servicios.

Para el supuesto de que un elemento de remuneracion variable sea de una cuantia especialmente elevada,
la Entidad podra decidir el porcentaje de la remuneracion variable a que se aplicaria el diferimiento. El periodo
de diferimiento comenzara una vez realizada la concesion de la parte no diferida de la remuneracién variable.

En cuanto a la remuneracion variable ya satisfecha, tanto si esta diferida como si no, sera objeto de
recuperacion, parcial o total, por parte de la Entidad cuando, durante los tres afios inmediatamente
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posteriores a su abono, se ponga de manifiesto que el cobro se ha producido total o parcialmente en base
a informacioén cuya falsedad o inexactitud grave quede demostrada, a posteriori, de forma manifiesta o se
deriven riesgos asumidos durante el periodo condicionado.

Sin perjuicio de lo dispuesto anteriormente, la totalidad de la remuneracion variable pendiente de abono esta
sometida en todo momento a clausulas de reduccion o cancelacion, asi como de recuperacion (malus 'y
clawback), en caso de un deficiente desempefio financiero del Banco en su conjunto o de una division o area
concreta o de las exposiciones generadas por el miembro del Colectivo Identificado al que resulten
aplicables. A estos efectos, se comparara la evaluacion del desempefio realizada con el comportamiento a
posteriori de las variables que contribuyen a conseguir los objetivos. Asi, el Consejo de Administracion, tras
la opinién del Comité de Nombramientos y Retribuciones, adoptara dicha resolucién si, durante el periodo
que transcurre hasta su correspondiente abono, concurre alguna de las circunstancias establecidas a
continuacion:

(i)  Una reformulacion de cuentas anuales que no provengan de un cambio normativo y siempre que, de
acuerdo con la citada reformulacion, el nuevo importe de retribucion variable a liquidar resultase inferior
al inicialmente devengado.

(i) Fallos significativos en la gestion del riesgo cometidos por la Entidad o por una unidad de negocio o
gestion.

(i) 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.

(iv) Incumplimiento por parte de la persona perteneciente al Colectivo Identificado de las condiciones de
idoneidad establecidas para dicho colectivo.

(v) Una actuacion fraudulenta del empleado o que haya causado un dafo grave a la Entidad, interviniendo
culpa o negligencia.

(vi) Despido disciplinario de un empleado. En el caso de miembros del 6érgano de administracion, el cese
en el cargo de Consejero por quebrantamiento de sus deberes, realizacion de actuacion dolosa o
actuaciones por las que Aresbank pueda ejercitar accion social de responsabilidad contra €l.

(vii) Establecimiento de sanciones reglamentarias a las que haya contribuido la conducta del empleado, o
condenas judiciales por hechos que pudieran ser imputables a la unidad o al personal responsable de
aquellos. Asi mismo, el incumplimiento del Cédigo de conducta interno de Aresbank.

(viii) Conducta irregular, ya sea individual o colectiva. Se consideraran en particular los efectos negativos
derivados de la comercializacion de productos inadecuados y las responsabilidades de las personas u
organos que tomaron esas decisiones.

4.5 Estrategias personales de cobertura y elusion

Por un lado, Aresbank garantizara en lo posible que el Colectivo Identificado no utilice estrategias personales
de cobertura o seguros relacionados con la remuneracion y la responsabilidad que menoscaben los efectos
de alineacion con la gestion sana de los riesgos que fomentan su sistema de remuneracion. El requisito de
no emplear estrategias de cobertura personales o seguros que menoscaben los efectos de la alineacion con
el riesgo que conllevan sus acuerdos de remuneracion, sera aplicable a la remuneracion variable.

Aresbank mantendra mecanismos eficaces para asegurar que el Colectivo Identificado cumple con los
requisitos sobre estrategias personales de cobertura. Para ello, las funciones de Control Interno de la Entidad
llevaran a cabo inspecciones aleatorias con el fin de comprobar que la Entidad no esta llevando a cabo
dichas estrategias de cobertura, debiendo poner en conocimiento del Departamento de Administracion y
Recursos Humanos cualquier incumplimiento detectado.

Por otro lado, la Entidad garantizarad que la remuneracion variable no se abone mediante instrumentos o
métodos que tengan por objetivo o efectivamente lleven al incumplimiento de los requisitos de remuneracion
del Colectivo Identificado.
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La Entidad asegurara que el método para medir los resultados disponga de los controles adecuados para
garantizar que los criterios de concesion no puedan ser manipulados. Dichos controles seran necesarios
para verificar que la remuneracion variable esté correctamente ligada a los resultados y que la Politica de
Remuneraciones se aplique de manera adecuada, evitando cualquier violacion de los requisitos regulatorios.

5 SISTEMA RETRIBUTIVO DE LOS MIEMBROS DEL CONSEJO DE ADMINISTRACION

El sistema retributivo de los Consejeros distinguira entre el sistema retributivo aplicable a los Consejeros en
su condicion de tales (consejeros No Ejecutivos) y el de los Consejeros Ejecutivos, como queda regulado en
el articulo 27 de los Estatutos Sociales al disponer: “El cargo de administrador es retribuido. La remuneracion
consistira en una cantidad fija, determinada para cada ario por la Junta General de Accionistas. El importe
maximo de la remuneracion anual del conjunto de los administradores debe ser aprobado por la Junta
General y estara en vigor mientras no se modifique. Salvo que la Junta General determine otra cosa, el
Consejo de Administracion decidira la distribucion de la remuneracion entre cada uno de sus miembros, de
acuerdo con las funciones desemperiadas y la asistencia a las reuniones del Consejo y de sus Comités”.

En el caso de los Consejeros Ejecutivos, éstos “tendran derecho a una retribucion por la prestacion de
servicios ejecutivos, que consistira en una cantidad fija, y en su caso una bonificacion, adecuada a las
funciones y responsabilidades asumidas, de acuerdo con el contrato de servicios de administracion,
cualquiera que sea su naturaleza juridica, que habra de ser autorizado por la Junta General, a prorrata del
numero de reuniones que se celebren.”

5.1  Sistema retributivo aplicable a los Consejeros No Ejecutivos

El Consejo de Administracion de Aresbank, a fecha de publicacion de la presente Politica de
Remuneraciones, esta compuesto por 6 Consejeros No Ejecutivos, de los cuales 2 son Consejeros
independientes, y sin relacion alguna, directa o indirecta, con las dos entidades accionistas; y 5 Consejeros
Dominicales, representantes de los accionistas. La composicion actual del Consejo de Administracion es la
que se indica a continuacion:

D. Ahmed A. Omar Ragib Presidente

D. Saleh Amer Mohamed Edbayaa Vice Presidente

D. Ahmed A A Elabbar Consejero

D. Ahmed A. Otman Aldoughra Consejero

D. Javier Iglesias de Ussel Consejero (Independiente)
D. Antonio del Campo Consejero (Independiente)

Segun lo dispuesto en el articulo 27 de los Estatutos Sociales, el importe méaximo de la remuneracion de los
miembros del Consejo de Administracion es aprobada cada afio por la Junta General de Accionistas, y estara
en vigor mientras no sea modificada por este érgano.

El siguiente sistema retributivo aplicara de la misma forma tanto a los Consejeros Dominicales como a los
Consejeros independientes, por sus funciones como miembros del Consejo de Administracion. Dicho
sistema retributivo estara compuesto por los siguientes elementos:

a) Unaremuneracion fija, determinada para cada afo por la Junta General de Accionistas, segun lo previsto
en el articulo 27 de los Estatutos Sociales de Aresbank. Salvo que la Junta General determine otra cosa,
el Consejo de Administracion decidira la distribucion de la remuneracion entre cada uno de sus
miembros, asi como con las funciones desempefiadas y la asistencia a las reuniones del Consejo y de
sus Comités.

b) Dietas de asistencia a las reuniones, para la cobertura de los gastos de viaje, alojamiento y manutencion,
de cada Consejero no residente que asista a las reuniones del Consejo, y dietas de asistencia a
reuniones para los Consejero residentes, asi como las correspondientes por la presidencia y asistencia
a cada uno de los Comités delegados del Consejo.

Ambos conceptos seran proporcionales a la asistencia anual a los consejos de administracion que se
celebren a lo largo del gjercicio, asi como a la actividad desempefiada durante el mismo en el seno del

13



Consejo y de sus Comités delegados.
5.2 Sistema retributivo aplicable a los Consejeros Ejecutivos

El sistema retributivo que sera de aplicacion a los Consejeros Ejecutivos viene igualmente establecido en el
articulo 27 de los Estatutos Sociales de Aresbank, si bien en el momento de la publicacion de la presente
Politica, no existen Consejeros Ejecutivos en el Consejo de Administracion de la Entidad. No obstante, se
establece a continuacion un sistema retributivo de los Consejeros Ejecutivos por la prestacion de servicios
ejecutivos, de acuerdo con las mejores practicas de gobierno corporativo de la entidades de crédito, que
consistira en los siguientes elementos:

a) Unaremuneracion fija.

b) Una remuneracion variable o “Gratificacion Extraordinaria”, adecuada a las funciones vy
responsabilidades asumidas, de acuerdo con el contrato de servicios de administracion, cualquiera que
sea su naturaleza juridica, que habra de ser fijado por la Junta General, en funcién del desempefio
realizado por cada uno de los miembros del Consejo de Administracion a lo largo del ejercicio anterior o
sujeto a los objetivos plurianuales establecidos, teniendo en cuenta en todo caso los criterios
cuantitativos y cualitativos establecidos en el apartado 4.2. de la presente Politica.

6 ESPECIFICIDADES DEL SISTEMA RETRIBUTIVO DE OTROS MIEMBROS DEL
COLECTIVO IDENTIFICADO DE ARESBANK

Sin perjuicio de las especificidades del sistema retributivo del personal que ejerce funciones de control, de
los miembros del Consejo de Administracion, y del resto de miembros del Colectivo Identificado, se tendran
en cuenta en todo caso los principios establecidos en el marco general de la Politica de Remuneraciones
aplicable al Colectivo Identificado que se recoge en el capitulo 4 de la Politica. Formara parte de este sistema
retributivo algunos de los miembros del Colectivo identificado que se indican a continuacion y, en particular,
el personal que ostenta posiciones clave que pueden afectar al perfil de riesgo de la Entidad.

6.1 Sistema retributivo de los miembros de la Direccion General
El sistema retributivo de la Direccién General de Aresbank constara de los siguientes elementos:
a) Una remuneracion fija.

b) Una remuneracion variable o “Gratificacion Extraordinaria”, adecuada a las funciones vy
responsabilidades asumidas, de acuerdo con el contrato laboral suscrito con el miembro de la Direccion
General, cualquiera que sea su naturaleza juridica, que habra de ser fijado por el Consejo de
Administracion, en funcion del desempenfio realizado por el miembros de la Direccion General, a lo largo
del ejercicio anterior o sujeto a los objetivos plurianuales establecidos, teniendo en cuenta en todo caso
los criterios cuantitativos y cualitativos establecidos en el apartado 4.2.

6.2. Sistema retributivo del Colectivo Identificado que ejerce funciones de control

El Capitulo 2 de las Directrices de la EBA, relativo al gobierno de la remuneracion, establece los términos de
la funcion de control independiente que es ejercida por determinado colectivo en una entidad de crédito y
que corresponde a unidades organizativas. independientes de las funciones de negocio y corporativas, que
son responsables del control y el seguimiento de las operaciones y los riesgos que se derivan de las mismas,
asegurando el cumplimiento de las leyes, normas y reglamentacion aplicables y asesorando a las funciones
de direccién sobre asuntos relativos a su ambito de especializacion. Las funciones de control independientes
comprenden normalmente a las funciones de gestion de riesgos, cumplimiento y de auditoria interna y, en el
caso de Aresbank, corresponde a los departamentos de Control Global del Riesgo y Cumplimiento Normativo
y Auditoria Interna, los cuales dependen jerarquicamente del Comité de Riesgos, Cumplimiento y Tl y del
Comité de Auditoria respectivamente.

Las Directrices de la EBA también disponen que la remuneracion del colectivo identificado en funciones de
control independientes debera estar supervisada directamente por el Comité de Nombramientos vy
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Remuneraciones. Este Comité realizara recomendaciones sobre la definicion del paguete de remuneracion
y las cuantias de remuneracion que deberan satisfacerse al colectivo identificado que ejerce las funciones
de control

En este sentido, el establecimiento de la retribucion de este personal identificado se basara en los siguientes
parametros:

a) Para el establecimiento de la remuneracion fija del Colectivo Identificado que ejerce funciones de
control, aquélla debera ser acorde con los principios establecidos en el Convenio Colectivo de Banca
vigente en cada momento, por categoria o Nivel profesional; para lo que se habra tomado en
consideracion la experiencia profesional dentro del sector, el nivel de responsabilidad y de dedicacion
exigido para el desempefio del cargo; su trayectoria profesional en la Entidad, velando, en todo
momento por garantizar que dicha remuneracion se ajuste a la media que mantenga el personal con
funciones de control en el conjunto de las principales entidades de crédito espafiolas.

b) La propuesta de concesién de la remuneracion variable se determinara separadamente de las
unidades de negocio, y debera reflejar la valoracion de las funciones y responsabilidad del cargo.
Ademas, la remuneracion variable vendrd determinada en funcién de la Evaluacion Anual de
Desempefio, de los resultados de la compafia, asi como por el grado de cumplimiento de los objetivos
anuales o plurianuales marcados por la Entidad y de acuerdo con los criterios cuantitativos establecidos
en el apartado 4.2 de esta Politica.

La Evaluacion Anual de Desempefio del personal que ejerce funciones de control debera ser realizada
por el Comité de Auditoria, en el caso del Colectivo Identificado de las funciones de auditoria interna,
y por el Comité de Riesgos, Cumplimiento y TI, para el Colectivo Identificado en funciones de
cumplimiento y gestion de riesgos.

La propuesta de remuneracion variable de este colectivo sera realizada por el Presidente de los
Comités de Auditoria y de Riesgos, Cumplimiento y Tl de acuerdo con los criterios arriba indicados, y
dentro del marco general del sistema de retribucion variable que se recoge en el capitulo 4 de la
presente Politica, y tendra en cuenta los criterios establecidos por la Direccion General y la Direccion
de Recursos Humanos para el resto del personal del Colectivo Identificado, que no tendran, en ningun
caso caracter vinculante, sino sélo con el fin de que se disponga de la informacién necesaria como
referencia en la valoracion. La propuesta se sometera a la aprobacion del Comité de Nombramientos
y Remuneraciones.

Asi mismo, el Comité de Nombramientos y Remuneraciones evaluara anualmente la idoneidad de los
criterios fijados para determinar la remuneracion variable de este colectivo y, en su caso, propondra
las modificaciones que considere necesarias para su aprobacion por el Consejo de Administracion.

El importe maximo de retribucion variable alcanzable por el Colectivo Identificado que ejerce funciones
de control no podra exceder el 30% de su salario bruto anual.

6.3. Sistema retributivo del resto de los miembros del Colectivo Identificado

Este apartado se refiere al sistema retributivo del resto del personal del Colectivo Identificado que ostenta
posiciones clave que pueden afectar al perfil de riesgo de la Entidad.

Asi, el sistema retributivo o la composicion salarial es la misma que el resto de los colectivos, si bien varia el
seguimiento y método de evaluacion para la consecucion de los objetivos establecidos, pero siempre
manteniendo los principios establecidos en el Convenio Colectivo de Banca vigente en cada momento.

La remuneracion total se compone de:

a) Retribucién fija: Debera ser acorde con los principios establecidos en el Convenio Colectivo de Banca
vigente en cada momento. Ademas, como el resto de los empleados de Aresbank, este grupo de
empleados tienen como principales beneficios sociales los siguientes: seguro de vida y accidentes;
seguro médico para el empleado, conyuge e hijos menores de 25 afos; acceso a subvenciones
formativas para el estudio de idiomas; posibilidad de solicitar anticipos de sueldo y préstamos en
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funcion del Convenio Colectivo de Banca y de la regulacién interna que rige este tipo de productos; y
participacion en el Plan de Pensiones de Aresbank, S.A., en el que la Entidad, una vez el empleado
tenga una antigliedad superior a un (1) mes en la plantilla del promotor™, realiza una aportacion anual
en su nombre, equivalente a quince dias de su salario bruto anual.

a) Retribucion variable: Queda definida en funcion de la Evaluacion Anual de Desemperfio y de los
resultados de la compania, mediante la cual este colectivo de empleados sera valorado por el
desemperfo de su actividad debidamente estipulada para cada ejercicio, asi como por objetivos
personales anuales o plurianuales marcados.

La evaluacion anual de este colectivo dependera del Comité de Nombramientos y Remuneraciones,
previo reporte de la Direccion General y la Direccion de Recursos Humanos, quienes plantearan la
evaluacién anual de este colectivo de empleados al citado Comité, con la intencion de que éste tenga
toda la informacion necesaria para la evaluacion y pueda realizar su evaluacion de la manera mas
objetiva posible.

El importe maximo de retribucion variable alcanzable por este colectivo de empleados sera del 30% de
su salario bruto anual.

La evaluacion de los objetivos anuales y plurianuales marcados para la concesion de la retribucion variable
seguira los siguientes principios basicos:

=  Promoverd y sera compatible con una gestion adecuada y eficaz de los riesgos, no ofreciendo
incentivos por la asuncion de riesgos que rebasen el nivel tolerado por la entidad.

= Sera compatible con la estrategia marcada por la entidad, los objetivos, los valores e intereses a largo
plazo de la entidad, incluyendo medidas que eviten el conflicto de intereses.

= La Direccion General de la entidad, siempre sera evaluada por el Comité de Nombramientos y
Remuneraciones.

= Los Planes Retributivos Plurianuales se basaradn en evaluar la consecucion de unos objetivos
determinados en un marco plurianual y su pago podra ser escalonado a lo largo de un periodo de
tiempo de acuerdo con los objetivos marcados.

= En el momento en que el Banco decida implantar una remuneracion en base a un plan plurianual, las
condiciones para su devengo, cobro, reconocimiento, calculo y comunicacién deberan estar
desarrollados en un reglamento interno aprobado a tal efecto.

Para los casos en los que las aportaciones al Plan de Pensiones se realicen en concepto de remuneracion
variable, como un componente mas de dicha remuneracion, éstos tendran la consideracion de beneficios
discrecionales de pensiones. Aresbank garantizara que cuando un miembro del Colectivo Identificado
abandone la Entidad o se jubile, los beneficios discrecionales de pensiones no se paguen sin estudiar la
situacion econdmica de la Entidad, o los riesgos asumidos por dicho miembro, que pueden afectar a la

Seran de aplicacion al Colectivo Identificado los sistemas que en esta materia establezca el Consejo de
Administracién, con el alcance y la aplicacion que se determine. Ademas, la presente Politica podra incluir
compromisos por pensiones con los miembros del Colectivo Identificado para la cobertura de contingencias
de jubilacion, fallecimiento e incapacidad en los términos previstos en el Convenio Colectivo de Banca, asi
como otros acuerdos individuales o colectivos.

La politica de pensiones sera, en todo caso, compatible con la estrategia empresarial, los objetivos, los
valores y los intereses a largo plazo de la entidad.

Por ultimo, Aresbank se asegurard de que las clausulas de reduccion y de recuperacion previstas en

apartado 4.3y 4.4. de esta Politica, se apliquen de igual manera a los beneficios discrecionales de pensiones
que a otros elementos de la remuneracion variable.
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Por otra parte, cabe sefalar que Aresbank no cuenta con compromisos de pago de indemnizaciones por
despido o por pérdidas de salarios devengados en un contrato anterior a los miembros del Colectivo
Identificado referidos en el presente apartado, ni para el resto del personal.

7 SISTEMA RETRIBUTIVO GENERAL DEL PERSONAL DE ARESBANK

En linea con lo recogido en el apartado de Remuneraciones del ultimo Informe de Relevancia Prudencial de
la Entidad, Aresbank abona a sus empleados una retribucion anual acorde a lo recogido en el Convenio
Colectivo de la Banca vigente en cada momento, que sigue los criterios anteriormente planteados de
equidad interna salarial y de igualdad de género.

La retribucion anual del personal de Aresbank S.A. se compone de:

- Retribucién fija: La compone el salario bruto anual del empleado y se determinara atendiendo a lo
establecido por el Convenio de Banca.

- Retribucion variable: Se compone de un importe variable en funcién de la Evaluacion Anual de
Desempefio de cada empleado y de los resultados de la compaiiia, cuyos objetivos son definidos a
principio de afio, analizado al final de cada ejercicio y aplicado en un solo pago en el gjercicio siguiente.
Alternativamente, Aresbank podra aprobar Planes de Retribuciones Plurianuales que combinen la
consecucion de objetivos en un plazo de tiempo determinado con el pago de la remuneracion variable
de forma escalonada a lo largo de un periodo de tiempo.

Dentro del principio de equidad interna y dando cumplimento a lo recogido en la Ley 10/2014 de 26 de junio
de ordenacion, supervision y solvencia de entidades de crédito, el personal de Aresbank, sin perjuicio del
colectivo indicado en el apartado 6.2 anterior, es dividido en dos principales perfiles: Personal Administrativo
y/o Técnico y Personal Comercial.

i)  Personal Administrativo y/o Técnico

Su salario se compone de:

a) Retribucién fija: Es acorde con los principios establecidos en el Convenio Colectivo de Banca vigente
en cada momento. Ademas, como el resto de los empleados de Aresbank, este grupo de empleados
tienen como principales beneficios sociales los siguientes: seguro de vida y accidentes; seguro médico
para el empleado, conyuge e hijos menores de 25 afos; acceso a subvenciones formativas para el
estudio de idiomas; posibilidad de solicitar anticipos de sueldo y préstamos en funcién del Convenio
Colectivo de Banca y de la regulacion interna que rige este tipo de productos; y participacion en el Plan
de Pensiones de Aresbank, S.A., en el que la Entidad, una vez el empleado tenga una antigtiedad
superior a un (1) mes en la plantilla del promotor, realiza una aportaciéon anual en su nombre,
equivalente a quince dias de su salario bruto anual.

b) Retribucion variable: Se determina en funcion de la Evaluacion Anual de Desempefio y de los resultados
de la Entidad, mediante la cual cada empleado es valorado por el desempenio de sus actividades diarias
y funciones determinantes para su posicion, asi como por objetivos personales anuales o plurianuales
marcados para cada empleado.

A lo largo de cada ejercicio y en funcion de la cascada jerarquica, cada responsable realiza un
seguimiento de la evolucion del cumplimiento de los objetivos marcados de las personas a su mando,
con la intencion de que sean alcanzados de manera adecuada. Siendo la evaluacion final del empleado
realizada por el inmediato superior jerarquico, la Direccion General y la Direccion de Recursos
Humanos tienen la capacidad de rectificar dicha evaluacion cuando lo consideren oportuno.

El importe méaximo de retribucion variable alcanzable por estos empleados no podra exceder el 25%
de su salario bruto anual.
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i)

Personal Comercial

Su salario estd compuesto de:

a)

8.

Retribucién fija: Es acorde con los principios establecidos en el Convenio Colectivo de Banca vigente
en cada momento. Ademas, como el resto de los empleados de Aresbank, este grupo de empleados
tienen como principales beneficios sociales los siguientes: seguro de vida y accidentes; seguro médico
para el empleado, conyuge e hijos menores de 25 afos; acceso a subvenciones formativas para el
estudio de idiomas; posibilidad de solicitar anticipos de sueldo y préstamos en funcion del Convenio
Colectivo de Banca y de la regulacion interna que rige este tipo de productos; y participacion en el Plan
de Pensiones de Aresbank, S.A., en el que la Entidad, una vez el empleado tenga una antigtiedad
superior a un (1) mes en la plantilla del promotor, realiza una aportacion anual en su nombre,
equivalente a quince dias de su salario bruto anual.

Retribucion variable: Se define en funcion de la Evaluacion Anual de Desempefio y de los resultados
de la compafia, mediante la cual este colectivo de empleados sera valorado por el desempefio de su
actividad comercial debidamente estipulada para cada ejercicio, asi como por objetivos personales
anuales o plurianuales marcados.

Anualmente y en funcion del Plan Comercial aprobado al principio del ejercicio, el personal comercial
de Aresbank tendréd marcados unos objetivos cuantitativos y cualitativos con la finalidad de dar
cumplimiento al Plan Comercial establecido para el gjercicio cuyo seguimiento sera realizado por el
Director de Desarrollo de Negocio. El seguimiento del desempefio de este colectivo sera realizado por
el Director de Desarrollo de Negocio y podra ser rectificado, cuando asi lo estime oportuno, por la
Direccién General.

El importe maximo de retribucion variable alcanzable por este colectivo de empleados no podra exceder
del 30% de su salario bruto anual.

GOBERNANZA

8.1. El Comité de Nombramientos y Remuneraciones

El Comité de Nombramientos y Remuneraciones es un Comité no ejecutivo, el cual revisa las propuestas de
nombramientos de consejeros y puestos de direccion claves para el desarrollo diario de la actividad
financiera y de las funciones de control, asi como la aprobacién de la Politica de Remuneraciones. La Entidad
considera que un unico comité de Nombramientos y Remuneraciones es suficiente y acorde a la operativa
comercial que desarrolla. EI Comité se compone de cinco miembros no ejecutivos del Consejo de
Administracién y sus principales objetivos son los siguientes:

Supervisar y aprobar las propuestas de nombramientos de administradores y puestos de direccion
claves, para su posterior aprobacion por el Consejo de Administracion, asi como informar sobre los
nombramientos y ceses de los directores de departamento que la Direccion General proponga al
Consejo.

Supervisar y aprobar las politicas de remuneraciones del banco, tanto fija como variable, sus principios
generales y su adecuacion a la ley en cuanto a sus limites y aplicacion, para su posterior aprobacion
por el Consejo; y proponer al Consejo de Administracion el sistema retributivo de los miembros del
Consejo.

Supervisar el cumplimiento de las politicas de remuneraciones establecidas por el Banco.

Supervisar los procesos de seleccion y, de forma permanente, la idoneidad de los miembros del Consejo
de Administracion, y de los puestos clave de la actividad financiera y de control, evaluar el equilibrio de
capacidad, conocimiento y experiencia del Consejo, definir los papeles y las aptitudes requeridas a los
candidatos a cubrir cada vacante, y decidir el tiempo y dedicacion necesarios para que puedan cumplir
sus deberes adecuadamente.
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=  Elaborar planes de contingencia y sucesion de los miembros del Consejo de Administracion, segun lo
establecido en la Politica de Evaluacion de Idoneidad de la Entidad, de los puestos de Direccion claves;
estudiar y organizar de manera adecuada la sucesion de la Direccion General, haciendo
recomendaciones al Consejo de forma que el traspaso de poderes se efectlie de una forma planificada
y ordenada.

8.2. Proceso y lineas de responsabilidad del Comité de Nombramientos y Remuneraciones y del
Consejo de Administracion

De acuerdo con las Directrices EBA/GL/2021/04, el Consejo de Administracion de la Entidad, en su funcion
de supervision, es el responsable de adoptar y mantener la Politica de Remuneraciones de la Entidad, asi
como de supervisar su aplicacion para garantizar su pleno funcionamiento de la manera prevista. Asi mismo,
también aprobara cualquier exencion significativa posterior destinada al personal individualmente y los
cambios de la politica de remuneracion, y considerara y controlara detenidamente sus efectos.

La funcion supervisora realizada por el Consejo de Administracion garantiza que las politicas y practicas de
remuneracion de la Entidad se apliguen adecuadamente, y sean acordes con el marco general de gobierno
corporativo de la Entidad, la cultura corporativa y de riesgos, la propension al riesgo y los procesos de
gobierno relacionados.

El Comité de Nombramientos y Remuneraciones tendra acceso a todos los datos e informacion relativos al
proceso de toma de decisiones del Consejo de Administracion sobre la definicion, implantacion, supervision
y revision de la Politica de Remuneraciones. Dicho Comité dispondra a su vez, de los recursos financieros
adecuados y acceso sin restricciones a toda la informacion y datos de las Funciones de Control Interno, y
garantizara la participacion adecuada de dichas funciones dentro de las respectivas areas de especializacion
Yy, €n caso necesario, solicitara asesoramiento externo.

En linea con lo establecido en el Reglamento del Consejo de Administracion de Aresbank, el Comité de
Nombramientos y Remuneraciones supervisara y aprobara las politicas retributivas de la Entidad, y las
cuantias que vayan a percibirse en concepto de remuneracion, tanto fija como variable, asi como los
principios generales que rigen dicha Politica, y su adecuacion a la ley en cuanto a sus limites y aplicacion,
para su posterior ratificacion por el Consejo.

El Comité de Nombramientos y Remuneraciones podra colaborar con otros Comités delegados del Consejo
de Administracion cuyas actividades puedan tener un impacto en la definicion y el correcto funcionamiento
de las politicas y practicas de remuneracion, concretamente, los Comités de Riesgos, Cumplimiento y T, y
el Comité de Auditoria; y facilitara la informacion apropiada al Consejo y, en su caso, a la Junta General
sobre las actividades realizadas. En este sentido, la funcién de cumplimiento analizara cémo afecta la politica
de remuneracion al cumplimiento de la legislacion, la reglamentacion, las politicas internas y la cultura de
riesgos por parte de la Entidad, y comunicaréd todos los riesgos de cumplimiento y los problemas de
incumplimiento detectados al Consejo de Administracion.

Por su parte, la funcion de auditoria interna llevara a cabo un examen independiente de la definicion, la
aplicacion y los efectos de la Politica de Remuneraciones de la Entidad en su perfil de riesgo y de la manera
en que estos efectos son gestionados de acuerdo con las directrices establecidas para su revision.

Sera asimismo competencia del Comité de Nombramientos y Remuneraciones, supervisar de forma directa
la remuneracion de personal que desarrolle las Funciones de Control Interno, dentro del Colectivo
Identificado.

8.3. Estructura de aprobacién de decisiones

El articulo 10 del Reglamento del Consejo de Administracion recoge las funciones y competencias del Comité
de Nombramientos y Remuneraciones, en materia de remuneraciones de todo el personal, incluidos los
miembros del Consejo de Administracion, y sera, por tanto, dicho Comité quien, dentro de sus competencias,
proponga al Consejo de Administracion la aprobacion de la Politica de Remuneraciones.

A su vez dicho Comité analizara el principio de proporcionalidad detallado en el apartado 3 de la presente
Politica, y determinara, caso por caso, la aplicacion de dicho principio en el pago de la remuneracion variable.
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Dicha Politica sera elevada al Consejo de Administracion para su consideracion y, en su caso, aprobacion.

Las Directrices de la EBA también contemplan la posibilidad de que la aprobacion de la Politica de
Remuneraciones en su conjunto pueda recaer también en la Junta General de Accionistas, ademas de la
aprobacion de la remuneracion de los miembros del Consejo de Administracion que ya esta establecida en
el articulo 27 de los Estatutos Sociales de la Entidad y, segun lo indicado en el apartado 5 de la presente
Politica. No obstante, sera potestativo del Consejo de Administracion someter la Politica de Remuneraciones
para aprobacion de la Junta General de Accionistas, en cuyo caso, una vez aprobada por el Consejo de
Administracién, sera la Junta General de Accionistas quien apruebe, en Ultima instancia, el sistema
retributivo también del Colectivo Identificado. En este supuesto, el voto de los accionistas podra ser
consultivo o vinculante.

8.4. Implicaciones de las funciones de control interno en la elaboracién de la Politica

Las funciones de control Interno de Aresbank estaran compuestas por: (i) la funcién de Gestion de Riesgos;
(ii) la funcion de Cumplimiento Normativo y, (iii) la funcién de Auditoria Interna.

Para aquellos supuestos en los que surjan dudas sobre la incidencia del personal y el grado de riesgo de la
actividad en el establecimiento de los criterios de resultados y la concesion de remuneraciones, las funciones
de Gestion de Riesgos y de Cumplimiento Normativo proporcionaran informacion efectiva en su ambito.

Asi mismo, las funciones de control interno participaran, en su caso, en el proceso de elaboracion y
modificacion de la Politica de Remuneraciones, tal y como se detalla a continuacion:

a) Porunlado, la funcién de control global de riesgos podra contribuir a definir unas medidas de resultados
que se ajusten al perfil de riesgo de la Entidad, para lo que tomara como referencia lo establecido el
Marco de Apetito al Riesgo. Dicha funcion seré invitada a asistir a las reuniones que celebre el Comité
de Nombramientos y Remuneraciones sobre dicha materia.

b) Sin perjuicio de las tareas propias del Comité de Nombramientos y Remuneraciones, el Comité de
Riesgos, Cumplimiento y Tl examinara si los incentivos que ofrece la Politica de Remuneraciones tienen
en cuenta el riesgo, el capital y la liquidez de la entidad, asi como la probabilidad de obtener beneficios
en su momento.

c) Por otro lado, la funcién de Cumplimiento Normativo se encargara de analizar como afecta la Politica
de Remuneraciones al cumplimiento de la normativa vigente, las politicas internas y la cultura de riesgos
por parte de Aresbank, y comunicara todos los riesgos de cumplimiento y los problemas de
incumplimiento detectados al Consejo de Administracion. El Consejo tendra en cuenta las conclusiones
de la funcion de Cumplimiento normativo durante los procesos de aprobacion, revision y supervision de
la Politica de Remuneraciones.

d) Por dltimo, la funcion de Auditoria Interna llevara a cabo un examen independiente de la definicion, la
aplicacion y los efectos de la Politica de Remuneraciones de Aresbank en su perfil de riesgo y de la
manera en que estos efectos son gestionados en la revision de la citada Politica.

8.5. Revision y control de la Politica de Remuneraciones

El Comité de Nombramientos y Remuneraciones garantizara que la politica y las practicas de remuneracion
de la Entidad se sometan a una revision interna central e independiente al menos una vez al afo, siendo
aprobada cualesquiera modificaciones sobre la misma por el Consejo de Administracion. La revision incluira
un analisis para determinar si la Politica de Remuneraciones es imparcial en cuanto al género. Asi mismo,
Aresbank realizara un seguimiento de la evolucion de la brecha salarial de género para el Colectivo
Identificado, los miembros del Consejo de Administracion, la Direccion General y otro personal.

En el supuesto de que la revision revele que la Politica de Remuneraciones no funciona segun lo previsto o
establecido, o cuando se hayan hecho recomendaciones, el Comité de Nombramientos y Remuneraciones
se asegurara de que se proponga, apruebe y aplique un plan de medidas correctoras de manera oportuna.
Los resultados de la revision y las acciones llevadas a cabo para corregirlos se determinaran en las actas de
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reunion de los comités pertinentes y se pondran a disposicion del Consejo, de los Comités pertinentes y de
las funciones corporativas.

A su vez, las demas funciones corporativas internas relevantes, tales como el Departamento de
Administracién y Recursos Humanos, Asesoria Juridica, asi como otros Comités clave de la funcion
supervisora y de control (Comité de Auditoria o Comité de Riesgos, Cumplimiento y TI) participaran
activamente en la revision de la Politica de Remuneraciones de la Entidad con el fin de asegurar que sea
acorde con el marco y estrategia de gestion de riesgos de la Entidad.

Aresbank, por su consideracion de Entidad menos significativa, podra externalizar, de forma total o parcial,
la revision independiente y periddica de la Politica de Remuneraciones de Aresbank.

La presente Politica resultara de aplicacion para los ejercicios 2023 y sucesivos, salvo que se adopte acuerdo
diferente en el Consejo de Administraciéon de la Entidad, o en la Junta General de Accionistas, sin perjuicio
de la revision interna que realizara la Entidad con caracter anual.

Correspondera la interpretacion de la presente Politica al Consejo de Administracion, adaptandola cuando
sea necesario, a propuesta del Comité de Nombramientos y Remuneraciones, a las modificaciones
legislativas, mejores practicas o requerimientos recibidos por los supervisores.

9. DIVULGACION DE LA POLITICA DE REMUNERACIONES

La presente Politica de Remuneraciones, una vez aprobada por el Consejo de Administracion, sera publicada
en la pagina web corporativa de la Entidad de forma completa, clara, comprensible, y actualizada, y sera
accesible desde la pagina web de la Entidad, www.aresbank.es, conforme a lo establecido en las normas 60
y 61 de la Circular 2/2016 del Banco de Espafia.
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Introduccion de mecanismos de
ajuste de remuneracion variable ex
ante y ex post; y Clausulas de
reduccion de la remuneracion
(malus) y de diferimiento y de
recuperacion de remuneraciones ya
satisfechas (clawback).

Septiembre 2024

OR-17016

Comité de
Nombramientos y
Remuneraciones

Consejo de
Administracion
(20/09/2024)

Revision anual de la Politica de
Remuneraciones.

Actualizacion de la composicion del
Consejo de Administracion.

Inclusion del apartado 6.2. que
recoge el sistema retributivo del
Colectivo Identificado que ejerce
funciones de control.
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