Transolver Finance E.F.C., S.A.

REMUNERACION DEL COLECTIVO IDENTIFICADO

La creciente complejidad de los servicios financieros exige una soélida cultura de riesgos que permi-
ta gestionar, controlar y supervisar de forma eficaz la amplia variedad de riesgos a los que se enfrentan
los accionistas, empleados y clientes, incluidos los derivados de los sistemas de retribucion que de otro
modo no serian coherentes ni promoverian una gestion de riesgos solida y eficaz.

La retribucion esta disefiada para incentivar una cultura de alto rendimiento, en la que las personas
son recompensadas y reconocidas por su rendimiento y capacidad y el impacto que tienen en el éxito
del Negocio.

La politica de retribucion, aprobada por el Consejo de Administracién con objeto de establecer la forma
en la que Transolver Finance, EFC, SA gestiona la retribucion para todos los empleados, esboza los prin-
cipios rectores clave y detalla las normas y sus funciones de control para disefar, revisar, implemen-
tar y supervisar la retribucion bajo los siguientes principios generales:

e Enfoque del esquema remunerativo acorde a una gestién adecuada y eficaz de los riesgos.

e Compatibilidad de la politica retributiva con la estrategia empresarial, los objetivos, los va-
lores y los intereses a largo plazo de la entidad, asi como la evitacion de los conflictos de intere-
ses.

¢ Independencia de la remuneracion del personal que ejerce funciones de control de la Entidad
con los resultados de las areas que sean objeto de sus funciones de control.

e Adecuado equilibrio entre el elemento fijo de la remuneracion y el elemento variable de la
misma.

A continuacion, se reproduce la mencionada politica.



POLITICA DE RETRIBUCION

TRANSOLVER FINANCE, EFC, SA
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1. Antecedentes

La creciente complejidad de los servicios financieros exige una sélida cultura de riesgos que
permita gestionar, controlar y supervisar de forma eficaz la amplia variedad de riesgos a los que
se enfrentan los accionistas, empleados y clientes, incluidos los derivados de los sistemas de re-
tribucion que de otro modo no serian coherentes ni promoverian una gestion de riesgos sélida y
eficaz.

La retribucion esta disefiada para incentivar una cultura de alto rendimiento, en la que las perso-
nas son recompensadas y reconocidas por su rendimiento y capacidad y el impacto que tienen
en el éxito del Negocio.

2. Introduccion

El objeto de esta politica es establecer la forma en la que Transolver Finance, EFC, SA gestiona la
retribucion para todos los empleados. Esta politica esboza los principios rectores clave y detalla
las normas y sus funciones de control para disefiar, revisar, implementar y supervisar la retribu-
cion.

Los principios generales que deben definir el esquema remunerativo de los establecimientos fi-
nancieros de crédito son los siguientes:

* Enfoque del esquema remunerativo acorde a una gestion adecuada y eficaz de los
riesgos.

» Compatibilidad de la politica retributiva con la estrategia empresarial, los objetivos,
los valores y los intereses a largo plazo de la entidad, asi como la evitacion de los
conflictos de intereses.

* Independencia de la remuneracion del personal que ejerce funciones de control de la
Entidad con los resultados de las areas que sean objeto de sus funciones de control.

* Adecuado equilibrio entre el elemento fijo de la remuneracion y el elemento variable
de la misma.

* La cuantia de la retribucion no podra ser inferior al salario minimo fijado legalmente,
ni al salario vital del pais.

» Elconjunto de practicas retributivas promovera una gestion salarial no discriminatoria
en cuanto a género (“gender neutral"), la igualdad de oportunidades y la eliminacion
de las desigualdades que puedan existir en base al género del empleado, tanto con



caracter general como tomando en consideracién aquellos casos en los que hombres
y mujeres desempefien un mismo trabajo o de similar valor (“equally remunerated
for equal work or work of equal value").

Las decisiones retributivas se adoptaran sin ningun tipo de discriminacion y siempre
derivadas de la evaluacion del rendimiento, posicionamiento competitivo deseado y
consistencia interna.



3. Secciones de la politica
Las siete (7) secciones desarrolladas en esta politica abordan un area especifica de la retribucion:

1. Principios retributivos: establece, junto con otras secciones de esta politica, los principios
claves en materia de retribucion para los empleados.

2. Retribucion variable: contiene, junto con otras secciones de la presente politica, instrucciones
sobre el disefio e implementacion de compensacion variable, incluidos los sistemas de bonus,
incentivos a largo plazo y otros planes vinculados al desempefio.

3. Retribucion variable para los equipos de ventas: contiene instrucciones sobre el disefio e
implementacion de la compensacion de los empleados que intervienen en la prestacion de
servicios bancarios, de seguros, de inversiones o servicios auxiliares a clientes a través de to-
dos los canales de distribucion.

4. Retribucion de las funciones de control: incluye los principios de la retribucion en las funcio-
nes de control. Asimismo, vela porque las personas en estas funciones puedan estar motivadas
y retribuidas para desarrollar de forma excepcional su funcion y trabajar de forma unificada y
apoyar comercialmente a las lineas de negocio que supervisan.

5. Colectivo Identificado (o “tomadores de riesgos significativos”): establece los principios, di-
rectrices y criterios de interpretacion comunes para identificar los empleados cuyas activida-
des profesionales puedan tener un impacto sustancial en el perfil de riesgo de la compafiia'y
para cumplir con los deberes de informacion de este colectivo en cualquier momento. Del
mismo modo establece los elementos y caracteristicas especificas de la retribucion de em-
pleados de todo el «personal o colectivo identificado».

6. Aplicacion de Clausulas Malus y Clawback: define el proceso para identificar, evaluar y revi-
sar acontecimientos que, posteriormente a las situaciones que dieron lugar al devengo de la
retribucion variable del colectivo identificado o de otro personal regulado, pueda exigir la
aplicacion de clausulas malus y clawback, determinar las personas involucradas y las dimen-
siones del ajuste.

7. Gobierno y aprobacion: definicion del Governance en materia de remuneracion.

Las siete (7) secciones antes mencionadas se desarrollan a continuacion, estructuradas en capitu-
los individuales.



Seccion 1: Principios retributivos

Ambito de aplicacion

Los principios de esta seccién aplican a todos los empleados de Transolver Finance EFC, SA.
Principios

Aplicable a todos los empleados:

Los principios de la politica de retribucién son los siguientes:

¢ La retribucion debe estar en consonancia con los intereses de los accionistas, centrada en la
creacion de valor a largo plazo y ser compatible con una gestion de riesgos rigurosa y con la
estrategia, valores e intereses a largo plazo de la compaiiia;

» Que la compensacion fija represente una parte considerable de la compensacion total;

* Que la compensacion variable recompense el rendimiento por haber alcanzado los objetivos
acordados, basados en el puesto y responsabilidades del empleado bajo una gestién de ries-
gos prudente;

* Que la compensacion variable promueva buenas conductas y no incentive la venta de un
producto o servicio si existe otro mas idoneo para las necesidades del cliente;

* Que se concedan los beneficios adecuados para apoyar a los empleados y sus familias;

« Que todo el paquete y la estructura retributiva general sean competitivos, de manera que fa-
ciliten la atraccién y retencion de los empleados;

» Que siempre se eviten los conflictos de intereses al tomar decisiones sobre retribucion;

* Que no exista discriminacion en las decisiones retributivas, con la excepcién del rendimiento;

Compensacion fija
Aplicable a todos los empleados:

La compensacion fija debe representar una parte considerable de la compensacion total. La com-
pensacion fija esta formada por lo siguiente:

 Salario base anual: sera un importe que estara en consonancia con el nivel de responsabili-
dad del empleado y favorecera la retencion y atraccion del mejor talento. El salario base
anual podra revisarse con caracter anual, atendiendo a los requisitos legales y reglamenta-



rios, las practicas de mercado y el rendimiento del negocio.

* Complementos: se pueden conceder otros complementos atendiendo al mercado, las politi-
cas, practicas y normas locales.

* Pensiones y otros beneficios: Todos los compromisos por pensiones nuevos deben ser pla-
nes de aportacion definida, a fin de eliminar los riesgos asociados a otro tipo de compromi-
sos. Los planes de prestacion definida en vigor seran sustituidos, de ser posible, por compro-
misos de aportacion definida, con un perfil de riesgo menor.

Se deben conceder beneficios adecuados para apoyar a los empleados y sus familias en consi-
deracion a las practicas de mercado locales y los acuerdos publicos locales.

Todos los elementos de la compensacion fija deben cumplir con todos los requisitos legales y re-
glamentarios.

Compensacion variable

La compensacion variable debe recompensar el desempeiio por haber alcanzado los objetivos del
Negocio.

Aplicable a todos los empleados:

La compensacioén variable debe recompensar el desempefio por haber alcanzado los objetivos de
la compafiia. Todos los planes de compensacién variable deben:

* Recompensar el rendimiento;

» Estar alineados con el riesgo;

« Incentivar las buenas conductas (p. ej. comportamientos Simple, Personal & Fair sobre cémo
los empleados realizan negocios y toman decisiones y como interactiian con clientes, accio-
nistas y con la sociedad; gestion del riesgo de crédito, operativo y reputacional);

* No promover la venta de un producto o servicio especifico, si existe otro producto o servicio que
se pueda ofrecer y sea mas idoneo para las necesidades del cliente;

* Serrazonables para el puesto y las responsabilidades.

Solo se debe conceder compensacion variable si no es perjudicial para el mantenimiento de una
base de capital sélida de la compafia. Por otro lado, es posible que el resultado de compensa-
cién variable sea cero tanto para el colectivo como para participantes individuales.



Aplicable a Altos directivos y tomadores de riesgos significativos:

EL principal objetivo de la compensacion variable es incentivar la consecucion de objetivos a cor-
to, medio y largo plazo, y alcanzar y superar los objetivos establecidos por el negocio y la fun-
cion, asi como la mejora progresiva del rendimiento individual.

Esta compensacién es complementaria y de naturaleza variable y en ninguin caso se consolida en
el salario, siendo posible que no se reciba ningiin importe por este concepto en el ejercicio en
Curso o en ejercicios posteriores.

* Bono anual
Aplicable a los directivos, los consejeros delegados, los directores y otros directivos.

En general, se asigna una cifra de referencia anual a cada beneficiario denominado «Bono Ba-
se» 0 bono de referencia. Este importe se basa en el nivel de responsabilidad del empleado y
la evolucidén salarial, asi como en las referencias de mercado.

El pool de bono se calcula como la suma de bonos base o target de los participantes, multipli-
cada por el grado de consecucion de las métricas, cuantitativas y cualitativas, correspondien-
tes, asi como por otros factores o ajustes que se hayan aprobado en la definicion de las mé-
tricas.

Las métricas para el calculo del pool de bono deben incluir ajustes ex ante respecto de los
riesgos, con el fin de garantizar que la compensacion variable esta completamente en conso-
nancia con los riesgos asumidos. Las métricas y factores utilizados para el ajuste ex ante al
riesgo reflejaran todos los que sean relevantes.

Otros pagos
Aplicable a todos los empleados:

» Compensacion variable garantizada: como norma general, los importes percibidos como
bonos no se pueden garantizar. No obstante, solo durante el primer afio de trabajo efectivo
en Transolver Finance EFC, SA, es posible garantizar que se pagara un importe minimo de re-
tribucion variable en las condiciones siguientes:

o Labase de capital debe ser lo suficientemente solida para permitir el pago.



o Cualquier compensacion variable garantizada estara sujeta a la politica de diferimien-
to exigible. No obstante, y Unicamente en el caso de primas de contratacién o de en-
trada (sign on), podra no estar sujeta a diferimiento y pagarse Unicamente en efecti-
Vo,

o Solo se concedera una vez remuneracion variable garantizada al mismo empleado y
en el momento de su contratacién en el Grupo.

La retribucion variable garantizada no computa a efectos del importe maximo de retribucion
variable del primer ejercicio de resultados.

* Buyouts: cuando se contrate a los empleados de forma externa, solo se les debera compen-
sar por la pérdida de retribucién diferida no consolidada si existen pruebas razonables de di-
cha pérdida y la entidad dispone de una sélida base de capital.

No obstante, se podra decidir sustituir los importes en efectivo por acciones. La funcion local
de compensacion determinara el importe de buyout a comprometer.

Los importes de buyout que compensen la pérdida de retribucion variable concedida en ejerci-
cios en los que el empleado tenia la condicién de tomador de riesgo significativo en su enti-
dad de origen, pasaran a estar sujetos en el Grupo Santander a las clausulas malus y claw-
back que resultan de aplicacion a la retribucion variable concedida en Transolver Finance, en
el mismo periodo de tiempo.

Elimporte de la remuneracion concedida en concepto de buyout no sera incluida a efectos de
calculo de la ratio entre los componentes fijos y variables de la remuneracion total del em-
pleado correspondiente al ejercicio en el que se incorpora a Transolver Finance.

* Planes de retencion: la retribucion variable acordada como parte de planes de retencion no
estara garantizada y dependera al menos de que la persona permanezca en la sociedad del
Grupo durante un tiempo determinado o hasta que se produzca un hecho determinado. Los
importes satisfechos como parte de estos planes a tomadores de riesgos significativos cum-
pliran con los requisitos relativos a la remuneracion variable, incluidas las relativas a la ratio
entre remuneracion fija y variable, pago en instrumentos, diferimiento, retencion y malus y
clawback.

Contratos de trabajo

Aplicable a todos los empleados:



Codigo de conducta y otros codigos: existe una obligacion de estricto cumplimiento de las
disposiciones del Codigo de Conducta de los Mercados de Valores.

Extincion de la relacion laboral: El pago de las indemnizaciones por despido debe autorizarse
al nivel correspondiente. En caso de consejeros ejecutivos, consejeros delegados y directores,
la autorizacion correspondera al consejo de administracion.

La indemnizacién que pueda corresponder debe ser razonable, justa y estar adaptada a las
practicas locales y requisitos legales y regulatorios. Esto se puede adaptar en funcion del ca-
so a fin de tener en cuenta aspectos como la importancia estratégica del puesto, la confiden-
cialidad, sustitucion, etc.

Si se efectuan pagos por extincion de la relacion laboral fuera de la politica y practica estandar,
se debera conservar la documentacién oportuna, incluida la fundamentacion y los justifican-
tes de la excepcion.

Clausulas de no competencia: en funcion del contexto y practica general del mercado, la so-
ciedad deberd analizar a qué categorias de empleados se deben aplicar clausulas de no com-
petencia. Segun proceda, se podra ofrecer a los empleados contratos que prohiban la formali-
zacion de contratos para la prestacion de servicios a otras compafias o entidades, salvo
cuando expresamente lo autorice la instancia pertinente.

Por otro lado, los contratos ofrecidos a empleados determinados podran incluir prohibiciones
concretas contra la competencia y robo de clientes, empleados y proveedores, que podrian
aplicarse durante un plazo determinado después de la extincién por razones distintas a la ju-
bilacion, prejubilacion o desistimiento unilateral.



Seccion 2: Retribucion variable

Ambito de aplicacion

Esta seccién se aplica a los planes de retribucion variable, incluidos bonos, incentivos a largo pla-
zo y otros planes vinculados al desempeno para empleados, si los hubiera.

Esta seccion debe considerarse conjuntamente con:

* El capitulo de compensacién variable de la Seccion 1 (Principios retributivos) de esta politica,
que aplica a todos los empleados.

+ Cuando la Seccién 4 (Retribucién de las Funciones de Control) de esta politica sea aplicable a
empleados concretos, los requisitos de dicha seccion prevaleceran sobre los de esta.

* En caso de que un plan de retribucion variable afecte a empleados de los equipos de ventas
que intervengan en la prestacion de servicios bancarios, de seguros, de inversiones o servicios
auxiliares a clientes, las instrucciones adicionales de la Seccién 3 (Retribucion Variable para
los equipos de Ventas) de esta politica debera tenerse en cuenta.

* La compensacion variable diferida también estara sujeta a las condiciones establecidas en la
Seccion 6 (Aplicacion de clausulas Malus y Clawback) de esta politica.

Asignacion del pool de bono

En el supuesto de que se apliquen un pool de bono o de otro tipo de retribucién variable para roles
distintos de los colectivos Promontorio y Faro, debera estar basado en:

* Un rango idéneo de métricas apropiadas para el desemperio a corto y largo plazo de los nego-
cios locales;

* Métricas congruentes con la gestion prudente de riesgos presentes y futuros;

* Métricas que se basen, generalmente, en los objetivos estratégicos de la sociedad. El peso
de cada métrica debera establecerse atendiendo a los objetivos de la sociedad;

* Métricas que evallen el cumplimento de objetivos y, en su caso y de ser adecuado, con um-
brales de cumplimiento;

» Ademas de las métricas cuantitativas, factores cualitativos para asegurar que se reflejan to-



dos los tipos de riesgos y la sostenibilidad y adecuada valoracién de los resultados;

* La revision del cumplimiento de objetivos incluira, de ser posible, la evaluacion del impacto
de las inspecciones y decisiones del supervisor y otros procedimientos de deteccién de defi-
ciencias (auditoria, cumplimiento, riesgos);

* La determinacion del pool se revisara de conformidad con el gobierno interno local y siem-
pre debera contar con la oportuna valoracion de la funcién de riesgo y de otras funciones de
control pertinentes.

Las métricas y ajustes se autorizaran localmente cumpliendo los principios y la normativa esta-
blecidos en esta politica. En el caso de tomadores de Riesgos Significativos que no formen par-
te de los colectivos Promontorio, Faro o Solaruco, la funcion local de recursos humanos infor-
mara a la funcion global de las métricas utilizadas para verificar que estan alineadas con la
normativa y en particular que sean compatibles con una gestion adecuada y eficaz de riesgos.

Asignacion individual de la retribucion variable

El bono individual o cualquier otra asignacion de retribucion variable se determinara segtin los
principios siguientes:

1. Debe existir un vinculo claro entre compensacion variable y desempefio.

2. Laretribucion variable debe estar alineada con el perfil de riesgo e incentivar buenas conduc-
tas, promover la cultura de riesgos, el cumplimiento de las normas y evitar conflictos de inte-
rés.

El proceso de gestion del desempeiio debe disefiarse y llevarse a cabo segun los principios si-
guientes:

* Incentivar el alineamiento con la estrategiay la cultura de riesgos;

+ Comunicarse de forma clara y transparente a las personas;

» Velar por la adecuada confidencialidad;

* Teneren cuenta las opiniones de todas las fuentes adecuadas para el rol;

La retribucion variable individual se calculara de acuerdo con una férmula o con una razonable
discrecionalidad, admitiéndose ajustes en la férmula Gnicamente en circunstancias excepciona-
les. La discrecionalidad excepcional debe documentarse vy justificarse. Ejemplos de circunstan-
cias excepcionales serian incidencias en materia de riesgos y de comportamiento o de normativa
aplicable (ratio maximo de retribucion variable).



En el supuesto de que se tome una decision sobre retribucion variable o sobre el resultado del
bono de un empleado que no cumpla con estos principios, los motivos deberan documentarse.

Concesion de la retribucion variable

En general, para tener derecho a percibir el bono, los beneficiarios deben trabajar en la compaiiia,
y no haber notificado su intencion de abandonarla en el momento del pago.

Documentacion, notificacion y accesibilidad

Las politicas y practicas retributivas deben documentarse y conservarse por razones de auditoria
durante al menos cinco (5) afos desde la ultima fecha en que sean aplicables y deben estar dis-
ponibles a peticion de las autoridades competentes.

Esta documentacién debe incluir, pero no quedar limitada, a los objetivos y al personal al que se
aplican estas politicas y los detalles de su aprobacion e implementacion.

Se debe garantizar la aprobacion de las politicas de compensacion al nivel de gobierno adecuado
y estas politicas, asi como los planes de mayor impacto deben revisarlos la comision de retribu-
ciones. Todas las politicas y planes correspondientes deben ser aprobados por la funcion de re-
cursos humanos.

En cualquier caso, la comision de supervision de riesgos, regulacion y cumplimiento supervisara
y validara cualquier politica retributiva (o documento que la desarrolle) para garantizar su ali-
neacion con el perfil de riesgo.



Seccion 3: Retribucion variable para los equipos de ventas

Introduccion

Esta seccién contiene instrucciones sobre el disefio de la retribucion de los empleados que inter-
vienen en la prestacion de servicios bancarios, de seguros, de inversiones o servicios auxiliares a
clientes.

Ambito de aplicacion

La presente seccion es aplicable a las politicas y practicas retributivas (incluidos beneficios en
especie, tales como premios, viajes, invitaciones a eventos, descuentos o compras o rega-
los/bienes materiales) del personal de los equipos de ventas de referencia que participan en la
venta de productos bancarios y la prestacion de servicios bancarios a través de todos los canales
de distribucién, incluidos sucursales, canal digital y por teléfono.

En particular, es aplicable a los siguientes colectivos:

+ Empleados que participen directamente en la prestacion de servicios bancarios, de
seguros, de inversiones o servicios auxiliares;

* Empleados encargados de la supervision de tales empleados o que tengan influencia sobre
ellos;

* Empleados que participen en el disefio y desarrollo de productos y servicios;

« Empleados que participen en la gestion de quejas, tramitacion de reclamaciones y retencion de
clientes;

* Empleados que trabajen en los equipos de recuperaciones.

Principios

Las politicas retributivas para el personal dentro del ambito de aplicacion de esta seccién se dise-
faran:

» De forma que tengan en cuenta los derechos e intereses de los clientes;

» Con el fin de evitar conflictos de intereses generados por las practicas retributivas que puedan
dafar los intereses de los clientes o, en su caso, de forma que permitan gestionar tales con-
flictos de forma adecuada y eficaz en consonancia con la estrategia de negocio;



* De modo que no promuevan la venta de un producto o servicio especifico, si existe otro pro-
ducto o servicio que se pueda ofrecer y sea mas idoneo para las necesidades del cliente;

» Para que todos los empleados correspondientes puedan acceder facilmente a ella y de mane-
ra que sea entendible y transparente;

* De modo que permita la atraccion y retencion de los mejores profesionales.
Diseno
La politica retributiva se disefiara de manera que:

Ratio de retribucion fija y variable:

Todos los componentes retributivos se clasifican como fijos o variables y la ratio entre tales
componentes debe estar debidamente equilibrado (salvo que sea aplicable una normativa sobre
posiciones comerciales concretas) para promover conductas y comportamientos alineadas con
las politicas de la compaiiia.

Se debe establecer una politica de retribucién variable que fije un ratio minimo y un ratio maxi-
mo respecto de la retribucion fija. En este sentido, una buena practica seria una retribucion va-
riable que no supere el 100% del componente fijo. Esta debe considerar la posibilidad de que no
se pague ninguna compensacion variable.

Maétricas:

La retribucion tendra en cuenta tanto criterios cuantitativos como cualitativos que reflejen el tra-
tamiento de clientes, la calidad de los servicios prestados a éstos, la gestion de riesgos y el cum-
plimiento de la normativa.

Las métricas deben calibrarse de forma sencilla y transparente para que se cumplan los requisitos
especificos de cada departamento y para los distintos niveles de responsabilidad.

Con el fin de evaluar el desempeiio de un empleado, la sociedad definira en la politica y practicas
retributivas los criterios oportunos que se usaran para evaluar dicho desempefio, teniendo en
cuenta los derechos e intereses de los consumidores. De ser posible, la retribucién variable se cal-
cularay concedera de forma lineal en lugar de siguiendo un criterio de «todo o nada».

Teniendo en cuenta los modelos de autorizacién de riesgos y cuando los roles tengan un impacto
en las decisiones sobre riesgos, tales roles tendran una métrica o evaluacién de riesgo.



Comunicacion:

Los empleados deben ser informados con claridad de los criterios de evaluacion del desempefio
y de las condiciones de dicha evaluacién antes de su aplicacion.

Documentacion, notificacion y accesibilidad

Las politicas y practicas retributivas deben documentarse y conservarse por razones de auditoria
durante al menos cinco (5) afos desde la ultima fecha en que sean aplicables y deben estar dis-
ponibles a peticion de las autoridades competentes.

Esta documentacién debe incluir, pero no quedar limitada, a los objetivos y personal al que se
aplican estas politicas los detalles de su aprobacion e implementacion.

Se debe garantizar la aprobacion de las politicas de retribucién para los equipos de ventas al ni-
vel de gobierno adecuado y estas politicas, asi como los planes de mayor impacto debe revisar-
los la comision de retribuciones. En particular, la funcion de cumplimiento normativo se encar-
gara de aprobar cualquier plan de retribucion variable para los equipos de ventas antes de su
puesta en marcha.



Seccion 4: Retribucion de las funciones de control

Ambito de aplicacion

Los puestos de la funcion de control se definen como aquellos dentro de los departamentos de
riesgos, cumplimiento normativo, auditoria interna, financiera e intervencion y control de ges-
tion.

Los objetivos, colectivos o individuales, de las Funciones de Control no incluyen indicadores de
rentabilidad o relaciones con Negocio. Los objetivos se basan al 100% en el desempenio de la
funcién de control, si bien estan alineados con el éxito a largo plazo de los objetivos de Negocio
de la Compaiiia.

De ser necesario, el ambito de aplicacién de esta seccion podra ampliarse en el futuro para in-
cluir a otro personal dentro de la definicion de los puestos de la funcién de control.

Estructura de la retribucion

Los elementos retributivos de la funcion de control estaran en consonancia con la politica aplica-
ble al resto de los empleados, y que recoge la seccion 1 de esta politica.

Retribucion variable

Con caracter general, el porcentaje promedio de la retribucion fija respecto a la variable para los
puestos de la funcion de control sera superior al de las funciones de negocio. En cualquier cir-
cunstancia, la retribucién variable de las funciones de control no debe superar el 100% de la re-
tribucion fija del afio de su concesion.

Métricas de los bonos y objetivos individuales

Los objetivos individuales deben basarse al 100% en el desempefio de la funcién de control, en
lugar de los resultados de negocio, pero deben estar alineadas con el éxito a largo plazo de los
objetivos de negocio.



Seccion 5: Colectivo Identificado

Ambito de aplicacion

Esta seccién aplicara al personal denominado colectivo identificado, entendido como personal
de alta direccién, los empleados que asumen riesgos significativos y los que ejercen funciones
de control cuyas actividades profesionales incidan de manera significativa en el perfil de riesgos
de la compafiia.

Asimismo, esta seccion tiene como objetivos:

*  Cumplir la normativa aplicable a los establecimientos financieros de crédito y seguir las
directricesy criterios de interpretacion que aseguren la adecuada identificacion y reporte
de la retribucion de este colectivo.

* Mantener un registro actualizado del mismo, poniéndolo a disposicion de los regulado-
res si asi se solicita.

* Realizar el proceso de identificacién al menos una vez al afo.

Criterios de Identificacion

Este apartado sobre identificacion del colectivo identificado se basa en la normativa en vigor en
cada momento, y establece los siguientes criterios:

Cualitativos: hacen referencia al conjunto de criterios para considerar que una persona es parte
de este colectivo por su puesto dentro de la organizacion o la responsabilidad asumida en la
misma.

Cuantitativos: hacen referencia al conjunto de criterios para considerar que una persona es parte
de este colectivo por la retribucién percibida en contraprestacion por sus servicios.

Internos: hacen referencia a los criterios no expresamente detallados en la normativa pero que
se deducen del entendimiento y objeto de la misma, como algo logico en el contexto especifico
de la entidad.

Asimismo, se definiran criterios para identificar y clasificar las compafiias a las que se aplicaran
los criterios anteriores. Estos criterios reflejan el principio de proporcionalidad y se basan en



elementos sencillos y conocidos, como capital, margen bruto, volumen de ingresos, el tamano,
la organizacién interna y la naturaleza, el alcance y la complejidad de las actividades de la enti-
dad, la tipologia de productos, etc. Con todo ello, se pretende hacer compatibles las politicas y
practicas de remuneracion con el perfil de riesgo individual, la propension al riesgo y la estrate-
gia de la entidad.

Retribucion del colectivo Identificado

Son aplicables los mismos criterios establecidos en la Seccién 1 (Principios retributivos) deno-
minados Principios retributivos/Compensacion Variable/altos directivos, que recogen los crite-
rios de la retribucion fija y variable de empleados y directivos.

La retribucion variable total no debe superar el limite del 100% de la retribucion fija, aun cuando
se haya tenido un rendimiento excepcional.

Diferimiento

Una parte de la retribucién variable debe diferirse y puede estar sujeta a criterios de desempefo
adicionales.

La proporcion y plazos del diferimiento de los Consejeros ejecutivos del Grupo y tomadores de
riesgos significativos con retribucion variable superior al umbral especificado, comunicada cada
ano por la funcion de compensacion del Grupo: 60% diferida, otorgada a partes iguales a lo largo
decinco (5) afios, de los cuales al menos tres (3) con sujecién a objetivos a largo plazo.

En aplicacion del principio de proporcionalidad, los tomadores de riesgos significativos a los que
se conceda una retribucion variable anual no superior a cincuenta mil (50.000) euros brutos en
total seran excluidos del plan de diferimiento descrito anteriormente.

La retribucion variable diferida también estara sujeta a las disposiciones sobre aplicacion de clau-
sulas malus Seccién 6 (Aplicacion de clausulas Malus y Clawback) de esta politica.



Seccion 6: Aplicacion Clausulas Malus y Clawback
Ambito de aplicacion

Esta seccion regula el malus, definido como la capacidad para reducir total o parcialmente el
abono de una retribucién diferida, y el clawback, definido como la capacidad de recuperar parte
o toda una retribucion variable abonada en el pasado o que ya haya sido devengada.

El malus y el clawback podran aplicarse a toda la retribucion variable devengada y/o satisfecha
por los tomadores de riesgos significativos, asi como a la devengada y/o satisfecha por cualquier
otro empleado para quien se determine que queda sujeto a la aplicacién de clausulas malus y
clawback de conformidad con la regulacion de un plan de retribucion variable especifico.

La retribucion variable incluye los bonos e incentivos a largo plazo respecto de un periodo prede-
terminado, los incentivos a los equipos comerciales, los bonos de retencién, la compensacion va-
riable garantizada, los compromisos por pensiones discrecionales y cualquier otro acuerdo que
pueda tener la consideracion de retribucion variable (incluyendo, en su caso, los pagos por extin-
cién de la relacion laboral).

Personas afectadas

El analisis de la aplicacion de las clausulas comprendera la identificacién de todas las personas
que pudieran haber participado en un acontecimiento identificado, incluidos los empleados que
ocupen puestos de supervision y de direccion o control, para determinar si se debe aplicar malus
o clawback.

La aplicacion de clausulas clawback debera restringirse a las posiciones que tengan una partici-
pacion mas directa en el acontecimiento identificado.

Identificacion de acontecimientos

En caso de que se identifique un acontecimiento, la aplicacién de malus serd prioritaria y sélo
cuando quede agotada y sea insuficiente, sera de aplicacion el clawback.

Los acontecimientos identificados se pueden clasificar en menor, significativo y muy significativo.

La aplicacion de malus y clawback se activa en supuestos en los que concurra un deficiente
desempenio financiero de la entidad en su conjunto o de una division o area concreta de ésta o de
las exposiciones generadas por el personal, debiendo considerarse, al menos, los siguientes fac-
tores:



a) Los fallos significativos en la gestién del riesgo cometidos por la entidad.

b) Elincremento sufrido por la entidad de sus necesidades de capital, no previstas en el
momento de generacion de las exposiciones

c) Lassancionesregulatorias o condenas judiciales por hechos que pudieran serimputables
alaunidad o al personal responsable de aquellos.

d) Lasconductas irregulares, ya sean individuales o colectivas.

Periodo de aplicacion

Para cualquier retribucion variable sobre la que aplique un determinado esquema de diferimiento,
el periodo de aplicacion se extendera hasta la fecha en que se extinga el periodo de retencion de
la ultima entrega de instrumento financiero correspondiente a dicha retribucion.

En los casos en los que no aplique un esquema de diferimiento, el periodo de aplicacion vencera
en la fecha que se determine en el plan de retribucién variable.

Alcance del ajuste

A fin de determinar el alcance del ajuste y la aplicacién de malus y/o clawback, se pueden clasifi-
car los acontecimientos en tres categorias amplias:

* Acontecimiento menor: un acontecimiento relacionado con una Unica personay con efec-
to limitado en materia de riesgos (incluido el reputacional), requerimientos de capital o
rendimiento financiero para la unidad de negocio o la entidad, y que exclusivamente ori-
ginara la aplicacion de malus;

* Acontecimiento significativo: un acontecimiento que afecta a un numero de empleados
limitado y con efecto significativo en materia de riesgos (incluido el reputacional), reque-
rimientos de capital o rendimiento financiero para la unidad de negocio o la entidad, y que
originara la aplicacién de malus vy, si procede, del clawback sélo en el caso en que la apli-
cacion de malus se considere insuficiente.

* Acontecimiento muy significativo: un acontecimiento que tiene un efecto negativo muy
significativo en el perfil de riesgo (incluido el reputacional), requerimientos de capital o
rendimiento financiero de la entidad. Los acontecimientos muy significativos originaran
la aplicacion de malus y clawback, respetando la prioridad entre ellos descrito anterior-
mente.



Comunicacion

Si se produce un acontecimiento que dé lugar a la aplicacion de malus y/o clawback, se debe in-
formar a los beneficiarios del ajuste realizado a su compensacion diferida y/o a la retribucion va-
riable abonada y/o devengada y las razones del ajuste (malus) o de la penalizacion (clawback).

Proceso de gobierno

La decision de aplicar el malus y/o clawback corresponde a los 6rganos locales competentes de
cada entidad, y al comité de recursos humanos de Santander Consumer Finance, SA.

La funcion local de recursos humanos informard al grupo de trabajo corporativo de Malus y
Clawback o al comité de recursos humanos de Santander Consumer Finance, SA de cualquier
propuesta de aplicacion de clausulas malus y clawback identificada localmente. EL comité de re-
cursos humanos de Santander Consumer Finance, SA podra revisar todos los casos propuestos
en coordinacién con las anteriormente citadas funciones corporativas de control. Asimismo, el
grupo de trabajo corporativo de Malus y Clawback y el comité de recursos humanos de Santan-
der Consumer Finance, SA podran identificar cualquier acontecimiento no sefialado por los 6rga-
nos decisorios locales al que resultaria de aplicacion el malus y/o clawback. El comité de recur-
sos humanos de Santander Consumer Finance, SA informara adecuadamente de estas situacio-
nes a la funcion local de recursos humanos para su ejecucion.

En todo caso, el comité de recursos humanos de Santander Consumer Finance, SA informara a la
comision de retribuciones sobre la aplicacion del malus y clawback para su evaluacion en los
términos previstos en el reglamento del consejo de la entidad matriz del Grupo.

EL 6rgano de gobierno correspondiente de cada filial garantizara que el cumplimiento de las poli-
ticas de retribucién sobre compensacion variable es compatible con una base de capital sélida.



Seccion 7: Gobierno y aprobacion

La aprobacion de este documento corresponde al Consejo de Administracion previa propuesta
del Comité conjunto de Nombramientos y Retribuciones.

El Comité conjunto de Nombramientos y Retribuciones como 6rgano de Gobierno aprobara las
modificaciones y actualizaciones de la Politica de Retribucion. Posteriormente, el Comité con-
junto de Nombramientos y Retribuciones lo elevara al Consejo, y éste a la Junta de Accionis-
tas, que con caracter previo emitira un informe de la pertinencia de las remuneraciones y mo-
dificaciones en la Politica de Retribucién.
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