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Control de cambios

Version  Fecha Comentarios

Inicial 29.09.2016 Nueva politica

1 26.01.2017 Adaptacién del colectivo identificado a la nueva estructura
organizativa
Aclaracion que la retribucién de los miembros de la Junta
Rectora es en base a dietas

2 27.11.2018 Modificacidn del érgano de control y supervisién
Inclusion de aspectos que emanan de la normativa de
distribucidn:

- Introduccion
- Normativa aplicable

Anexo 2 Colectivo identificado

3 28.11.2019 Modificacion de denominacion social de Mutualitat dels
Enginyers y Mutuavalors EAF

4 26.11.2020 Adaptacién a la normativa MIFID Il, que afecta a Mutuavalors
Incorporacién de Calzado, Ariet y Asociados, Corredoria de
Seguros SL
Adaptacién de los contenidos de la politica a la nueva
normativa de aplicacidn para entidades gestoras de fondos de
pensiones (IORP-Il, Institutions for occupational retirement
provision)

5 24.11.2022 Adaptacion a las exigencias normativas en materia de
sostenibilidad recogidas tanto en el reglamento de divulgacién
(SFDR, por sus siglas en inglés) como en el reglamento
delegado que modifica Solvencia Il
Composicion Anexo 2 Colectivo identificado

6 28.11.2024 Modificaciones conceptuales
9. Beneficios Sociales. Incorporaciéon del plan vital
Tolerancia cero con incumplimiento de cédigo ético
Composicidn Anexo 1 Sociedades que componen el Grupo
Composicidn Anexo 2 Colectivo identificado

7 27/11/25 2.1 Normativa aplicable. Actualizacion




Anexo 2 Colectivo identificado. Actualizacién de composicion
(nombre y cargo nuevo departamento tecnolégico)




1. Introduccion

La Mutualitat dels Enginyers MPS, (en adelante La MUtua o la Empresa), como mutualidad de
previsidn social y gestora de fondos de pensiones, esta sometida a la supervisidon y control de la
Direccién General de Seguros y Fondos de Pensiones. Por este motivo, y de acuerdo con el
ordenamiento juridico actual en materia de seguros, se hace necesario establecer la regulacion
de los aspectos retributivos y de idoneidad en la Empresa.

Conforme a la normativa en las entidades de seguros y reaseguros se tiene que cumplir con unos
determinados requisitos, entre ellos la exigencia legal de establecer una politica escrita de
remuneracion en aplicacidn a los requerimientos expuestos en el articulo 65.2 de la Ley 20/2015,
de 14 de julio, de ordenacién y supervision y solvencia de las entidades aseguradoras y
reaseguradoras (la LOSSEAR), y su desarrollo reglamentario por el articulo 44 del Real Decreto
1060/2015, de 20 de noviembre.

Esta norma, junto con el articulo 258, apartado (I) del Reglamento Delegado (UE) 2015/35,
completan la Directiva de Solvencia Il (articulo 41.3 de Directiva 2009/138/CE del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 25 de noviembre de 2009, sobre el seguro de vida, el acceso a la
actividad de seguro y de reaseguro y su ejercicio -Solvencia II-), reafirmando que todas las
empresas de seguros y reaseguros adoptardn una politica escrita de remuneracién cuyos
principios se encuentran reflejados en el articulo 275 del mismo Reglamento Delegado 2015/35.

Estos principios recogidos en el articulo 275 incluyen la modificaciédn introducida por el
Reglamento Delegado (UE) 2021/1256, por la que, entre otros aspectos, se debe informar en la
politica sobre la integracidn de los riesgos de sostenibilidad en el sistema de gestién de riesgos.

A los efectos de alinear el sistema retributivo de la Empresa con los requisitos de solvencia
exigidos, la Mutua ha desarrollado el presente documento, al que se adhieren el resto de
empresas del Grupo, y que formara parte de las politicas escritas del Sistema de Gobierno de la
entidad en su conjunto. En el mismo se identifican, entre otros aspectos, los principios generales
que rigen la Politica Retributiva, asi como los objetivos que persigue, y la descripcion de los
principales elementos que constituyen la retribucién de la plantilla en general, con especial
referencia a las personas incluidas en cada momento en el colectivo con incidencia en el perfil
de riesgo, “Colectivo Identificado”.

En linea con las modificaciones acontecidas en Solvencia Il en materia de sostenibilidad, la
Mdtua, como gestora de fondos de pensiones, y de acuerdo con el articulo 5 del Reglamento
(UE) 2019/2088 (SFDR, por sus siglas en inglés), tiene la obligacion de recoger en su politica de
remuneracién informacidn sobre la coherencia de dicha politica con la integracién de los riesgos
de sostenibilidad, e informar de ello en su pagina web. En lo relativo a la actividad de la EAF del
Grupo (en adelante, “Mutuavalors”), en tanto que su objeto es la prestacién de servicios de
inversion y/o auxiliares, se ha tenido en consideracién, asimismo, las Directrices de la Autoridad
Europea de Valores y Mercados (ESMA) conforme a los criterios y la Comisién Nacional del
Mercado de Valores.

La politica estd también enfocada a dar cumplimiento a la normativa de distribuciéon y mediacion
de seguros, en especial en lo que conllevan posibles conflictos de interés entre la retribucion de
los empleados dedicados a la venta de seguros y los clientes del grupo.

Asimismo, esta politica recoge los preceptos establecidos en la legislacidn de planes y fondos de
pensiones, en consonancia con la normativa, los objetivos de los fondos de pensiones y los
intereses a largo plazo de los participes y beneficiarios de los planes de pensiones gestionados,
incluyendo medidas destinadas a evitar conflictos de interés.




Finalmente la politica también recoge lo establecido en el Reglamento (UE) 2019/2088 del
Parlamento Europeo y del Consejo de 27 de noviembre de 2019 sobre la divulgacion de
informacion relativa a la sostenibilidad en el sector de los servicios financieros, fomentando una
gestién sdlida y eficaz del riesgo en relacidon con los riesgos de sostenibilidad, sin alentar la
asuncioén de riesgos excesivos y vinculada al rendimiento ajustado al riesgo

A continuacién, se detalla el contenido de la politica de remuneraciones para el Grupo de las
Empresas de La Mutua, como marco de referencia para la gestidn retributiva de los empleados
y directivos, compatible con una adecuada y eficaz gestion de los riesgos, en consonancia con la
estrategia comercial, los valores y los intereses del Grupo en su conjunto (Anexo 1).




2. Disposiciones generales

2.1

Normativa aplicable

La presente politica esta adaptada a la normativa y reglamentos de aplicacidon actualmente en
vigor y relativos al ambito regulatorio de la remuneracidn y gobernanza en entidades de seguros
y reaseguros y empresas de servicios de inversién:

Ley 20/2015, de 14 julio, de Ordenacion, Supervision y Solvencia de Entidades
Aseguradoras y Reaseguradoras.

Reglamento Delegado (UE) 2015/35 de la Comision, de 10 de octubre de 2014, por el
que se completa la Directiva 2009/138/CE del Parlamento Europeo y del Consejo sobre
el acceso a la actividad de seguro y de reaseguro y su ejercicio (Solvencia Il).
Reglamento Delegado (UE) 2021/1256 de la Comision de 21 de abril de 2021 por el que
se modifica el Reglamento Delegado (UE) 2015/35 en lo que respecta a la integracién de
los riesgos de sostenibilidad en la gobernanza de las empresas de seguros y reaseguros.
Real Decreto-ley 3/2020, de 4 de febrero, de medidas urgentes por el que se incorporan
al ordenamiento juridico espafiol diversas directivas de la Unién Europea en el ambito
de la contratacidn publica en determinados sectores; de seguros privados; de planes y
fondos de pensiones; del ambito tributario y de litigios fiscales.

Directiva 2014/65/EU del Parlamento Europeo y del Consejo, de 15 de mayo de 2014,
relativa a los mercados de instrumentos financieros y por la que se modifican la Directiva
2002/92/CE y la Directiva 2011/61/UE (“MiFID 11”).

Directiva (EU) 2019/2034, de supervision prudencial de las empresas de servicios de
inversion (“IFD”).

Reglamento (UE) 2019/2033 relativo a los requisitos prudenciales de las empresas de
servicios de inversion (“IFR”).

Reglamento (UE) 2019/2088 del Parlamento Europeo y del Consejo de 27 de noviembre
de 2019 sobre la divulgacién de informacion relativa a la sostenibilidad en el sector de
los servicios financieros (SFDR, por sus siglas en inglés).

Ley 6/2023, de 17 de marzo, de los Mercados de Valores y de los Servicios de Inversidn
(en adelante, “LMVSI”).

Real Decreto 813/2023, de 8 de noviembre, sobre el régimen juridico de las empresas
de servicios de inversidn y de las demas entidades que prestan servicios de inversion.
Reglamento Delegado (UE) 2017/565 de la Comisién, de 25 de abril de 2016, por el que
se completa la Directiva 2014/65/UE del Parlamento Europeo y del Consejo en lo relativo
a los requisitos organizativos y las condiciones de funcionamiento de las empresas de
servicios de inversion (“Reglamento Delegado MIFID 11”).

Real Decreto 1060/2015, de 20 de noviembre, de ordenacion, supervision y solvencia de
las entidades aseguradoras y reaseguradoras.

Directrices ESMA politicas y practicas de remuneracion (Mifid) (03.06.2013).

Convenio colectivo general de ambito estatal para el sector de entidades de seguros,
reaseguros y mutuas de accidentes de trabajo y Estatuto de los Trabajadores.

Estatutos de la Mutualitat dels Enginyers MPS.

Reglamento delegado (UE) 2017/2358 de la Comisidn, de 21 de septiembre 2017, por el
que se completa la Directiva (UE) 2016/97 del Parlamento Europeo y del Consejo en lo
que respecta a los requisitos de control y gobernanza de los productos aplicables a las
empresas de seguros y los distribuidores de seguros.

Real Decreto Legislativo 1/2002, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley de Regulacion de los Planes y Fondos de Pensiones.



https://www.cnmv.es/portal/verDoc.axd?t=%7b1a2b78af-4811-4761-b323-894cb962490a%7d

2.2 Objetivos

De conformidad con la normativa vigente, las compafiias aseguradoras deben contar con un
sistema eficaz de gobernanza que garantice una gestidn sana y prudente de la actividad. Este
sistema comprende, como minimo, una estructura organizativa transparente y apropiada, con
una clara distribucién y una adecuada separacidon de funciones, y un sistema eficaz para
garantizar la transmisidn de la informacion.

Asimismo, la propia normativa hace mencién de la necesidad de que las politicas y practicas de
remuneracién de la compaiiia no deben fomentar la asuncidn de riesgos que puedan ir en contra
de una gestidn de riesgos eficaz, tanto desde una perspectiva de riesgos financieros como de
riesgos de sostenibilidad!. Por tanto, es necesario establecer requisitos sobre las
remuneraciones, a efectos de una gestidn prudente y adecuada de la actividad y a fin de evitar
mecanismos de remuneracidon que fomenten la asuncidén excesiva de estos riesgos.

El objetivo principal de la presente politica es, precisamente, sentar las bases retributivas
estableciendo los procedimientos adecuados para garantizar que el sistema de remuneracién,
en especial para las personas que dirijan de manera efectiva la Entidad o desempeiien las
funciones u otros puestos criticos de la misma o presten servicios de inversidon o auxiliares a
clientes. De manera que se establezcan, apliguen y mantengan en consonancia con la estrategia
comercial y de gestién de riesgo de la empresa, su perfil de riesgo, sus objetivos, sus practicas
de gestidn de riesgos y los intereses a largo plazo de la entidad en su conjunto, fomentando una
gestidn de riesgos adecuada y acorde con los limites de tolerancia establecidos en la Empresa y
su Grupo. Entre los riesgos a considerar no sélo se incluiran los riesgos financieros sino también
riesgos extra financieros y, particularmente, el riesgo de sostenibilidad.

Como consecuencia de lo anterior, el desarrollo practico de la Politica se ha disefiado teniendo
en cuenta los siguientes objetivos:

- Declarar y hacer transparentes los principios sobre los que se construye el
planteamiento retributivo de la Empresa, y sus distintos elementos;

- Prevenir una excesiva asuncion de riesgos;

- Fortalecer la consistencia de la retribucidon con una efectiva, adecuada y eficaz gestién
del Riesgo vy la sostenibilidad;

- Prevenir los posibles conflictos de intereses que se puedan plantear como consecuencia
de los sistemas de retribucion;

- Motivar y reforzar la consecucién de los resultados —objetivos estratégicos- de la
Empresa;

- Asegurar que los sistemas de remuneracion de la Empresa y su aplicacion cumplen con
la normativa y regulacién aplicables;

- Prevenir cualquier tipo de discriminacién directa o indirecta por razén de sexo; y

- Informar a los empleados, mutualistas, y terceros interesados sobre el propdsito y
compromiso de la Empresa de alinear la politica retributiva con el marco normativo
vigente, asi como de las medidas concretas que se ponen en marcha para asegurar este
alineamiento.

En resumen, la Politica de Remuneraciones de la Mutua persigue establecer un esquema
retributivo adecuado a la dedicacion y responsabilidad asumidas por las personas a las que
resulte de aplicacidn, con el fin de, por un lado, atraer y retener a los perfiles mas adecuados y
por otro, contribuir a que la Empresa pueda cumplir sus objetivos estratégicos dentro del marco

L El riesgo de sostenibilidad se define como toda aquella condicidn o acontecimiento derivado de factores
ambientales, sociales o de gobierno corporativo (factores ASG) que, de llegar a producirse, podrian causar
un impacto negativo material en el valor de una inversién.




en que desarrolla su actividad, todo ello de conformidad con lo establecido en la legislacion
vigente.

2.3 Ambito de aplicacién

Esta Politica de Remuneraciones sera aplicable a todo el personal del Grupo de las Empresas de
Mutua dels Enginyers, sin perjuicio de que determinados principios resulten de aplicacion
Unicamente al denominado “Colectivo Identificado”, aquellas personas que dirigen
efectivamente la Entidad, desempefian funciones fundamentales o puestos criticos cuyas
actividades profesionales inciden de manera importante en el perfil de riesgo de la Empresa o
de los fondos de pensiones gestionados.

A estos efectos, salvo que se demuestre que no tienen un impacto significativo en el perfil de
riesgo de la Empresa, quedaran vinculados al denominado “Colectivo Identificado”:

1) Los Miembros de la Junta Rectora.

2) La Direccién General.

3) Los miembros del Comité de Direccién del Grupo.

4) Los responsables de funciones Clave de la Empresa, tales como gestidon de riesgos,
funciones de control, cumplimiento normativo, auditoria interna y actuarial.

5) Aquellas otras personas que ocupen otros puestos criticos o importantes para el
desarrollo diario de la actividad del Grupo o que puedan ejercer influencia significativa
en el perfil de riesgo de la Empresa o de los fondos de pensiones gestionados;

6) Personal de la EAF que participe directa o indirectamente en la prestacién de servicios
de inversidn y/o servicios auxiliares.

La enumeracién anterior no es limitativa ya que, en cualquier caso, se considerard “personal
Identificado”, a cualquier empleado que sus responsabilidades estén vinculadas al perfil de
riesgo de la empresa y que por lo tanto pueda influir en el mismo.

La Direccion de la Mutua, con la supervisiéon de la Junta Rectora, identificara anualmente a las
personas que integran el Colectivo Identificado que, al mismo tiempo, serdn convenientemente
informados de tal circunstancia. Para ello confeccionara un listado que tendra en cuenta el tipo
de actividad que en cada momento desarrollen los empleados, asi como las dreas donde presten
sus servicios, actualizandolo conforme al mayor o menor grado de exposicidn al riesgo que
suponga.

La Empresa tendrd actualizado en todo momento el listado del Colectivo Identificado, de
acuerdo con los criterios establecidos en esta Politica (Anexo 2).

2.4 Gestidn y revision. Organos responsables de la Politica retributiva.

El modelo de retribucion del Grupo de la Mdtua estd integrado en la estrategia empresarial ya
que se trata de un elemento que debe ser gestionado globalmente y a todos los niveles de la
estructura organizativa. Por consiguiente, la politica retributiva, para que sea eficaz, debe
formar parte de la gestién integral de los recursos humanos y de la propia direccion de la
organizacion.

Con el propdsito de asegurar el cumplimento de los requerimientos normativos y la
implantacién de la politica de retribuciones, el érgano responsable en su conjunto serd la
Direccién de la Empresa, en cumplimiento de la legislacion vigente y de las instrucciones
emanadas de la Junta Rectora. De acuerdo con el 22 de los Estatutos Sociales, la Junta Rectora
delegard en la Direccién General las facultades de gestion y administracion que considere
convenientes, entre ellos los procedimientos y medidas de control interno y de buen gobierno




corporativo de la Mutua, de conformidad con las directrices fijadas por la propia junta rectora.
(Anexo 3)

Conforme al principio de proporcionalidad, se ha considerado no disponer de un Comité de
Remuneraciones, como apoyo a la supervision de la configuracién de la politica y las practicas
de remuneracién debido a la dimensidn de la entidad, organizacién y sencilla estructura interna
de la Empresa (que incluird tanto riesgos financieros como no financieros y, en particular el
riesgo de sostenibilidad).

De este modo, la Direccion de la entidad asumird las funciones relativas a las decisiones en
materia de remuneraciones, incluidas las que tengan repercusiones para el riesgo y la gestion
de riesgos y sostenibilidad de la Empresa. Serd quien fije los principios generales de la politica,
y establezca los componentes fundamentales de la misma para la generalidad de los empleados
y directivos de la Empresa, todo de acuerdo con las instrucciones de esta Politica.

La Direccién de Recursos Humanos se encargara de la funcidon de revision de la Politica
Retributiva adaptando su contenido a la normativa aplicable en cada momento a las empresas
de seguros. El contenido de la Politica debera estar permanentemente actualizado y habra de
ser acorde a la practica real.

La presente Politica tiene una duracion indeterminada, si bien, debe revisarse, como minimo,
una vez al afio.

Con cardcter adicional, y de manera independiente, Auditoria Interna colaborard con Direccion
en el control de observancia de las politicas y procedimientos relacionados con el sistema
retributivo del personal. Con dicha finalidad, la politica retributiva serd objeto, al menos una vez
al afio, de una evaluacidn y andlisis interno, al objeto de verificar si se cumplen las pautas y los
procedimientos de remuneracion adoptados. En concreto, Auditoria Interna confirmara la
existencia de la politica y llevara a cabo las siguientes comprobaciones:

a. Que exista politica retributiva, y que la misma esta aprobada formalmente por la Junta
Rectora.
b. Que la politica retributiva aprobada por la empresa tiene en cuenta los siguientes
principios:
- Comunicacioén interna.
- Equidad.
- Fijacion de los conceptos retributivos que se deben tener en cuenta para determinar
la cuantia final de la remuneracion.
- Comprobar que la politica retributiva se establece de tal forma que no se adoptan
estrategias que excedan los niveles de riesgo apropiados para la Empresa, tanto
desde el punto de vista financiero como de sostenibilidad.

2.5 Aprobacion y entrada en vigor

La presente Politica sera aprobada por la Junta Rectora, y entrara en vigor desde el dia de su
aprobacion.

La aplicacion de la presente Politica estara sujeta, en todo caso, a las modificaciones, de acuerdo
con la legislacidn vigente en cada momento o la interpretacidn que de la misma realice la propia
Empresa o estime procedentes incluir.

Las modificaciones introducidas por la presente Politica resultaran de aplicacién a las
remuneraciones devengadas a partir de la fecha de aprobacion de la misma.




2.6 Comunicacion interna

La politica retributiva de la empresa ha de ser clara y comprensible para todos los miembros de
la organizacion, a los efectos de evitar malas interpretaciones y expectativas erréneas. En
consecuencia, ademas de la comunicacién al trabajador, a titulo particular, de la composicion
de su paquete retributivo, individualizado y personalizado, que se realizard de manera anual, se
transmitird a toda la plantilla el modelo retributivo de manera precisa y global, estando el
presente documento y sus revisiones/actualizaciones accesibles y a disposicion de la plantilla.

Sin perjuicio de lo anterior y con el fin de garantizar la transparencia en materia retributiva
informando a todas las personas afectadas en esta causa, incluidos los mutualistas en su
condicidn de socios de la Mutua, se acuerda la difusién publica de la informacién contenida en
la memoria anual a través de la pagina web corporativa de la Empresa, www.mutua-
enginyers.com. (Anexo 4)

Por consiguiente, y como se ha comentado anteriormente en el punto 2.4, una vez realizada la
revision periddica la presente politica, principalmente anual, o inferior en el caso que se diesen
circunstancias especiales que aconsejen efectuar dicha revisidon en un periodo inferior, y una vez
aprobada por la Junta Rectora, se integrara dicha informacidn tanto en la memoria de cuentas
anuales como en el Informe Anual de Gobierno Corporativo.

3. Principios generales

La Politica Retributiva del Grupo de Empresas de la Mutua dels Enginyers estd orientada a la
sostenibilidad, buscando ademas el alineamiento de los intereses de los empleados, focalizados
en la recompensa del rendimiento, el buen gobierno y una gestidon prudente del riesgo, de tal
forma que la misma sea razonable con el tamafio de la Entidad y su situacion econdmica.

Los principios en los que se basa la politica y practicas de remuneracion del Grupo a nivel global
son:

- Sencillez y Transparencia: las normas para la gestién retributiva seran explicitas,
conocidas por los empleados y directivos y estaran redactadas de forma clara y concisa,
simplificando al maximo tanto la descripcion de las mismas como los métodos de calculo
y las condiciones aplicables para su consecucidn.

- Equidad interna: Tanto la Politica como los importes retributivos correspondientes se
definirdn en funcién del contenido de los puestos ocupados. Se tendra en cuenta el
grupo profesional (administrativo, técnico, gestor, directivo), procurando un
tratamiento homogéneo para aquellos puestos de contenido asimilable, y diferenciado
a su vez de otros puestos de caracteristicas distintas, atendiendo ademas al grado de
importancia relativa de los puestos para la Entidad. Todo ello sin perjuicio de la
evaluacion del desempefio, experiencia, formacion y del nivel de responsabilidad, que
puede determinar diferencias en puestos semejantes.

- Multiplicidad de Elementos: la configuracion del paquete retributivo estara integrada
por un conjunto de instrumentos que, tanto en su contenido (dineraria y no dineraria),
horizonte temporal (corto, medio y largo plazo) y seguridad (fija y variable), permitan
ajustar la retribucidn a las necesidades tanto de la Empresa como de sus empleados y
directivos.

- Recompensa: la Politica Retributiva tendra como objetivo maximizar el desempefio de
los profesionales de la Entidad, recompensando en base a su contribucién de cara a los
objetivos de la empresa a corto, medio y largo plazo. Asimismo, se valorara la calidad,




dedicacién, trayectoria, nivel de responsabilidad, conocimiento del negocio y su
compromiso con esta Entidad.

Componentes variables: teniendo en cuenta la posicidon de los empleados y directivos y
su impacto y grado de influencia sobre los resultados de la Entidad, el importe de su
retribucién podrd tener un componente variable, vinculado a su desempefo y a los
resultados obtenidos.

Evaluacién del desempeiio: la exhaustiva evaluacién del desempeiio individual,
combinado con una comunicacién efectiva, asegura la existencia de una conexion
directa entre la consecucidon de los objetivos empresariales y la remuneracion individual.
La evaluacion del desempefio tendrd en cuenta, a los efectos de fijar su remuneracién,
tanto criterios cuantitativos como cualitativos y de cumplimiento normativo.

Equilibrio entre la retribucidn fija y la retribucién variable: Con el fin de minimizar los
estimulos para una asuncidon excesiva de los riesgos, tanto financieros como de
sostenibilidad, debe haber una relacién equilibrada entre los componentes fijos y los
componentes variables de la remuneracién, de forma que el componente fijo constituya
una parte suficiente elevada de la remuneracion total.

Flexibilidad: las reglas para la gestién retributiva de los empleados y directivos de la
Empresa incorporardn mecanismos que permitan el tratamiento de situaciones
excepcionales de acuerdo a las necesidades que surjan en cada momento. Asimismo,
los componentes variables de la remuneracién tendran la flexibilidad suficiente para
permitir su modulacién hasta el punto de que sea posible suprimir la remuneracion
variable.

Supervisién y efectividad: La Direccion de la Empresa en su funcién de control interno,
adoptard y revisara peridédicamente los principios generales de la Politica de
Remuneraciones y serd responsable de su efectiva y correcta aplicacion.

La remuneracién del Colectivo Identificado serd supervisada por la Junta Rectora.

Adicionalmente, la compensacion del Colectivo Identificado en la Empresa se orientard en los
siguientes principios de caracter general:

Cumplimiento de la normativa sobre remuneraciones: la remuneracién de los
profesionales con impacto en el perfil de riesgo de la Entidad (“Colectivo Identificado”)
se adecuard en todo caso a lo establecido en la presente Politica, teniendo en cuenta
organizacién interna, naturaleza, el volumen, alcance y complejidad del riesgo
(“Principio de proporcionalidad”).

Moderacidn: la retribucion del Personal Identificado serd moderada en funcion de las
exigencias del mercado y fomentara una gestién de riesgo adecuada y acorde con los
limites de tolerancia establecidos por la Entidad, tanto desde una perspectiva financiera
como de sostenibilidad.

Gestion prudente y eficaz de los riesgos: Serd compatible con una gestion adecuada y
eficaz del riesgo, promoviendo este tipo de gestién y no ofreciendo incentivos para
asumir riesgos, tanto financieros como de sostenibilidad, que rebasen el nivel de riesgo
tolerado por la Entidad.

Horizonte temporal: la retribucion de los profesionales de la Empresa se podra
configurar con una visién de medio a largo plazo que impulse su actuacién en términos
estratégicos, de acuerdo con los intereses y valores de la Empresa a largo plazo, ademas
de a la consecucién de resultados a corto plazo.

Alineacidn con los intereses a largo plazo: La Politica Retributiva se establecerd en
consonancia con la estrategia comercial y de gestion de riesgos de la empresa y de los
intereses a largo plazo, evitando los conflictos de intereses.




Con este fin, la valoracién del componente de la remuneracién basado en los resultados
(componentes variables) se podra centrar en los resultados a largo plazo para tener en
cuenta los riesgos actuales y futuros asociados a los mismos.

- Extincién de contrato: Los pagos por extincién del contrato guardaran relacién con el
desempeno registrado durante todo el periodo de actividad y estaran concebidos de tal
modo que no se recompensen los malos resultados, estableciéndose conforme a la
normativa laboral vigente.

3.1 Aplicacion del principio de proporcionalidad

Tal y como establece la normativa, art. 65 LOSSEAR, la Mutua debe fijar y aplicar la politica de
remuneracién conforme a su organizacion interna, y de forma proporcional a su la naturaleza,
volumen y complejidad de sus operaciones.

El principio de proporcionalidad tiene por objeto alinear consistentemente las politicas y
practicas remunerativas de las entidades con el perfil de riesgo de cada individuo, el perfil de
riesgo de la entidad, asi como su estrategia de forma que los requerimientos, objetivos y
principios establecidos por la normativa sean efectivamente cumplidos.

Dentro de la propia Empresa, cabe una aplicacién proporcionada de los principios para cada
colectivo. Las categorias de empleados con impacto material en el perfil de Riesgo de la Entidad,
deben cumplir mas estrictamente con los principios que tratan de gestionar el riesgo que su
actividad conlleva.

De esta forma, la MUtua podrad determinar en cada momento, segun se estime oportuno, la
aplicacién del principio de proporcionalidad entre las diferentes categorias de empleados
identificadas por su incidencia en el perfil de riesgo de la entidad, por lo cual la empresa tendra
en cuenta, entre otros, criterios como su tamafo, organizacién interna y naturaleza, ambito y
complejidad de sus actividades, ademas del rango jerarquico, volumen y proporcién del
componente variable de paquete retributivo con respecto al componente fijo, el volumen de
obligaciones que puede contraer un empleado, y el tamafio del grupo de personas que sdlo
consideradas de forma conjunta tiene una influencia significativa sobre el perfil de riesgo de la
Empresa.

4. Politica de retribucion del colectivo identificado

4.1 Junta Rectora

De acuerdo con el art. 13 de los Estatutos de la MUtua, la junta rectora es el érgano colegiado
de representacion, de gobierno y de gestidn de la Mutua.

De conformidad con los Estatutos, la Asamblea General aprueba un sistema de dietas para los
miembros de la Junta Rectora fijando su limite mdximo anual. Estas dietas forman parte
integrante de los gastos de administracién de la Mutua que, a su vez, no podran exceder de los
limites que, en su caso, apruebe el érgano administrativo correspondiente. Corresponde a la
Junta Rectora fijar el importe de las dietas correspondientes a cada miembro y los criterios de
aplicacion dentro del limite fijado por la Asamblea General.

A estos efectos, en su funcidn de establecer y desarrollar los principios y las reglas propias del
buen gobierno corporativo, corresponde a la Junta Rectora:

- proponer a la asamblea general, para su aprobacidn, el importe global de las dietas a
devengar por el Comité y Junta durante el ejercicio en curso, y




- fijar el importe de las dietas y su distribucion entre los miembros de la Junta/Comité
dentro del limite de la cantidad global fijada por la Asamblea General. Asi, corresponde
a la Junta la determinacion de la cantidad a abonar a cada miembro de los érganos de
administracién con arreglo a las condiciones que establezca, teniendo en cuenta a tal
efecto la dedicacidn, funciones y responsabilidades atribuidas a cada miembro/cargo, y
las demas circunstancias objetivas que estime conveniente considerar.

Con independencia de las dietas sefialadas en los parrafos anteriores, los miembros del Comité
yJunta tendran derecho al reembolso de cualquier gasto razonable debidamente justificado que
esté relacionado directamente con el desempeiio de su cargo como miembro del Comité de la
Entidad.

Por ultimo, y para garantizar la eficacia de la gestién de riesgos en la Empresa, no pueden formar
parte de la Junta Rectora los socios que se encuentren en una situacién de conflicto de intereses
con la Mutua. Se entiende que se produce esta situacion cuando, directamente o a través de
sociedades en las que se tenga una participacién significativa, se representen intereses
contrarios o en competencia directa con los de la Mutua. No hay competencia directa en el caso
de personas designadas o propuestas por los socios protectores de la Mutua o por sociedades
en las que éstos tengan una participacion significativa.

La existencia de una situacion de conflicto de intereses comporta la imposibilidad de acceder a
la junta rectora o, en el caso de que se produzca esta situacién de manera sobrevenida, el cese
como miembro de la junta rectora, tras acordarlo previamente este 6rgano, con audiencia del
interesado. En caso de disconformidad con el acuerdo, el interesado podra recurrir la decision
de la junta rectora, tal y como establecen los articulos 38, 39 y 40 de los Estatutos.

4.2 Comité de direccion y resto de empleados que inciden de manera
significativa en el perfil de riesgo de la entidad

La politica retributiva aplicable a los miembros del Comité de Direccion, como al resto de
personal incluidos en el Colectivo Identificado, asi como las practicas retributivas en ella
incluidas regiran la remuneracion global de aplicacién en las empresas del Grupo Mutua dels
Enginyers.

Como criterio orientador la Politica serd coherente con la estrategia comercial y de gestion de
Riesgo de la Entidad, su perfil de riesgo, sus objetivos, sus practicas de gestidon de riesgo y el
rendimiento y los intereses a largo plazo de la Entidad en su conjunto, y comprendera medidas
dirigidas a evitar conflicto de intereses. La consideracidn de estos riesgos incorporara tanto los
riesgos financieros como, en su caso, no financieros, entre los que se encuentra el riesgo de
sostenibilidad.

Asi mismo, la Mutua garantizara que cada uno de los miembros del Colectivo Identificado reciba
una remuneracién conforme a las cualificaciones profesionales, conocimientos y experiencia, y
gue sean adecuadas para hacer posible una gestién responsable y prudente de la Entidad.

La remuneracién de cada uno de los miembros del Colectivo Identificado serd moderada en
relacidon a los estandares de mercado y quedara reflejada en un contrato mercantil, de alta
direccion o laboral ordinario, segln corresponda, de conformidad con la normativa vigente, que
suscribira el correspondiente miembro del Comité de Direccidn con la entidad.

La remuneracion de los miembros del Colectivo Identificado incluird los mismos componentes
retributivos que para el resto de los empleados.




5. Elementos de la politica retributiva

En términos generales, se entiende por retribucidon total las formas de pago y beneficios
proporcionados por la Entidad directa o indirectamente, a cambio de los servicios profesionales
prestados por sus empleados.

La compensacion total de los empleados y directivos del Grupo de la Mutua esta compuesta por
una combinacién adecuada de los siguientes elementos:

- REMUNERACION FIJA

- REMUNERACION VARIABLE
- PREVISION SOCIAL

- RETRIBUCION FLEXIBLE

- BENEFICIOS SOCIALES

Como principio general, la Empresa ha estipulado el paquete de remuneracion total del personal
en base a los principios detallados anteriormente, de tal modo que la remuneracion fija sea
suficientemente elevada, hasta el punto que sea posible no pagar ninglin componente variable
de la remuneracion. Por lo tanto, se mantiene en todo momento una separacion absoluta entre
los elementos fijos y variables.

El equilibrio adecuado entre los elementos de remuneracién fija y variable puede variar en
funcidn de los miembros del personal, de acuerdo con los grupos profesionales y las funciones
de cada uno de ellos. Los diversos elementos de la remuneracién se combinan para garantizar
un paquete remunerativo adecuado y equilibrado que refleje la unidad de negocio, el rango del
empleado en la Empresa y la actividad profesional.

6. Politica de retribucion fija anual

La Retribucidn Fija Anual constituye el elemento basico de la Remuneracién Total del empleado.
Tiene por objeto retribuir al personal en funcion de las tareas desempenadas, la experiencia
profesional y las responsabilidades asumidas. Para ello se tendrd en cuenta al empleado en
particular, incluyendo su relevancia organizativa, sus funciones, su capacidad, antigliedad,
rendimiento y el ambito de responsabilidad asumido.

La cuantia de la remuneracion fija se determinara de forma anual, segin la cuantia del afio
anterior si es necesario, de acuerdo con el convenio colectivo de aplicacion, el salario minimo y
los diferentes complementos salariales, ambos establecidos en norma.

Para las nuevas incorporaciones, se fijara de comun acuerdo entre el Empleado y la Empresa en
el momento de su contratacién. Serd el resultado de las negociaciones entre el empleado y la
entidad, estando en consonancia con el nivel de formacion, el grado de responsabilidad, la
situacién de la compaiiia, los conocimientos exigidos y el nivel de experiencia del empleado.

La Direccion de la Empresa todos los afios podra revisar los puestos y sus salarios, pudiéndose
llevar a cabo una revalorizacién en base de la Evaluacién del Desempefio individual, y
parametros objetivos tales como la inflacién, la productividad, y perspectivas de la entidad.

En el paquete retributivo de los profesionales del Grupo de la Mutua dels Enginyers, el
componente salarial fijo constituird una parte suficientemente elevada de la retribucion total,
permitiendo de este modo la maxima flexibilidad respecto a los componentes variables, tal y
como exige la normativa sobre remuneraciones en el sector de seguros.




7. Politica de retribucion variable

Se entiende por Retribucién Variable aquellos pagos o beneficios adicionales que se establecen
en funcién del nivel de cumplimiento de unos objetivos de Empresa, comunes a todos los
empleados, de unidad de negocio o area, y de los objetivos individuales, especificos para cada
empleado, con el objeto de incentivar a todo el personal en el desempefo de sus funciones y
alinearlos con los objetivos de la propia compaiiia.

Cuando la compensacidn total incluya componentes variables, deberd mantenerse una relacion
equilibrada y eficiente entre éstos y los componentes fijos, de modo que el componente fijo
constituya una parte suficiente elevada de la remuneracidn total.

Asimismo, la remuneracién variable debe reflejar un rendimiento sostenible y adecuado al
riesgo, tanto financiero como de sostenibilidad, asi como un rendimiento superior al requerido
para cumplir lo estipulado en la descripcidon de funciones como parte de las condiciones de
trabajo.

La Empresa mantiene una politica flexible en cuanto a la remuneracién variable, lo que implica
gue ésta se podrd reducir en caso de rendimientos negativos por parte del empleado
correspondiente, su unidad o la Empresa en su conjunto, pudiendo incluso llegar a ser nula en
caso de que su abono comporte que la Empresa pueda entrar en causa de disolucién. En
conclusién, la remuneracién variable representara una parte equilibrada de la remuneracién
total, siendo plenamente flexible y no garantizada, a tal punto que sea posible no pagar
retribucidn Variable, sin que esto afecte de manera significativa a la estabilidad econémica de
los empleados en general.

7.1 Principios de la retribucion variable en el Grupo Mutua dels
Enginyers

La retribucion variable de la Mutua esta disefiada teniendo en cuenta los siguientes principios
generales para todo el grupo:

1. Debera tener flexibilidad suficiente para permitir su modulacién hasta el punto de que
sea posible suprimir totalmente la remuneracién variable.

2. Con caracter individual, se asignara una retribucién variable “Target”, atendiendo a la
funcién desempefiada en cada momento.

3. La retribucién variable utiliza métricas cualitativas y cuantitativas para evaluar el
desempeio de los empleados y, en consecuencia, determinar el nivel adecuado de
Retribucion Variable.

4. La retribucion variable cualitativa no se abonard en caso de gestion deficiente e
inobservancia de la Normativa laboral/empresarial.

5. Se podra establecer una ponderacion o métrica distinta para cada tipo de objetivos en
funcién del puesto y funciones desempefiadas por los diversos profesionales de la
Entidad.

6. Podra exigirse un cumplimiento minimo de cada uno de los objetivos.

7. Los objetivos a los que estd ligada la retribucion variable, las ponderaciones y nivel de
cumplimiento minimo serd comunicados anualmente a los empleados y directivos.

8. La retribucién variable no tendra en ningln caso caracter consolidable, por lo que su
percepcidén en un ejercicio determinado no supondra la adquisicidon por el empleado o
directivo de ningln derecho salarial adicional al respecto, no consolidandose la cuantia
percibida como parte del salario bruto anual del empleado o directivo.

9. No se garantiza la percepcion de importe alguno en concepto de Retribucién Variable.




10. Se podrad realizar pago a cuenta por este concepto, con el limite maximo del 35% sobre

la retribucidn variable anual.

En relacidén a la remuneracién variable del Colectivo Identificado, el principal objetivo es
incentivar el desempefio orientandolo a los objetivos marcados por la Entidad, al tiempo que se
promueve una gestion del riesgo sélida y efectiva que evite que la retribucion pueda crear
incentivos o comportamientos individuales de asuncidn excesiva de riesgos. Entre los riesgos a
considerar, ademas de los financieros, se incluira los riesgos no financieros, entre los que se
encuentra el riesgo de sostenibilidad.

Con esta finalidad, se atendera a los siguientes principios:

1.

Criterios para la evaluacion de resultados: cuando la retribucion variable dependa del
desempeno, el importe total de la misma, se basard en una combinacién de la
evaluacion del desempenio del interesado, del segmento de actividad y resultado global
de la empresa o del grupo al que pertenezca. En la evaluacidén de dicho desempefio se
consideraran tanto criterios cuantitativos como cualitativos que animen a los
empleados a actuar en beneficio de los intereses de los clientes.

Alineacidn de la retribucidn variable con el riesgo: al evaluar el desempefio de una
persona, se tendran en cuenta tanto criterios financieros, de volumen de negocio, como
criterios no financieros, en especial de sostenibilidad, ademas de criterios de otra indole,
entre ellos el cumplimiento de requisitos regulatorios en materia de normas de
conducta, el trato equitativo a los clientes o el grado de satisfaccion de éstos, etc.

La entidad podrd contar con esquemas de Retribucidn Variable a largo Plazo: en estos
casos, el proceso de evaluacion de resultado se inscribird en un marco plurianual para
garantizar que el mismo se asienta en los resultados a largo plazo, y que el pago efectivo
de los componentes de la remuneracidon, basados en resultados, se escalona a lo largo
de un periodo que tenga en cuenta el ciclo econdmico subyacente de la Empresa y sus
riesgos empresariales.

La remuneracion variable, incluida la parte diferida, se pagara Unicamente si resulta
sostenible de acuerdo con la situacidn de la entidad en su conjunto, y si se justifica en
funcién de sus resultados, de la Unidad de negocio y del empleado de que se trate.

La remuneracion variable evitard premiar a corto plazo una inadecuada gestién que
pueda tener consecuencias negativas a medio o largo plazo.

El total de la remuneracion variable no limitara la capacidad de la entidad para reforzar
la solidez de su base de capital.

Clausulas de “Malus”: la valoracidn del desempefio como base para la remuneracidn
variable incluird un ajuste a la baja por la exposicion a riesgos actuales y futuros. Dicho
ajuste a la baja podra ser diferente para cada miembro del Colectivo en funcion del area
en la que desarrolla su actividad.

Diferimiento de la retribucion variable: como maximo el 30% del elemento de
remuneracion variable, se podra diferir durante un periodo no inferior a 3 afios y hasta
un maximo de 5 afos. Durante el periodo de diferimiento no se percibird la
remuneracion diferida mas rapidamente que de manera proporcional. Debera
adaptarse correctamente a la naturaleza del negocio, sus riesgos, tanto financieros
como de sostenibilidad, y las actividades de los empleados de que se trate.

Podra exceptuar la aplicacion de este requisito cuando se entienda que se dan las
condiciones para aplicar el principio de proporcionalidad de acuerdo con los criterios
establecidos en normativa.

Personal con funciones Clave: La Retribucidn Variable de los profesionales que ejercen
funciones fundamentales de cumplimiento, auditoria, gestion de riesgos y actuarial,




estara vinculada, en parte, a la consecucién de objetivos relacionados con sus funciones,
con independencia de los resultados de las areas de negocio que controle.

El area de Recursos Humanos recabara el asesoramiento del Comité de Gestidn de Riesgos y/o
Funcién de cumplimiento, segin sea el caso, en el que delega la gestién de riesgos y de
sostenibilidad y el asesoramiento Juridico en materia de cumplimiento de normativo del Grupo.

7.2 Definicion de los elementos de la Retribucion Variable

Todo empleado podrd tener acceso a una retribuciéon variable anual de cardcter no consolidable.
Dicha retribucién recompensara la consecucion de los objetivos globales anuales fijados para la
Empresa, el afio de incorporacion podra ser una excepcion.

La retribucién variable requerird la existencia de unos objetivos fijados para cada empleado.
Podran fijarse objetivos referidos al Departamento al que pertenezca el empleado y/o al Grupo,
aunque éstos no sean directa y exclusivamente exigibles al empleado.

Con cardcter general se llevard a cabo por la Direccidon de la Empresa la identificaciéon de
objetivos que, entre otros aspectos, tendra en cuenta las necesidades estratégicas del Grupo, la
gestidn de riesgos, asi como los proyectos y prioridades que cada una de las funciones deba
tener asignadas para el ejercicio en curso.

Este proceso se concretara en objetivos y medidas especificas a cada direccién, unidad o
individuo, conforme a un proceso de desagregacién de objetivos en funcion del nivel de
responsabilidad y atribuciones. Todo este proceso estara sujeto a la funcidn supervisora de
Direccidn.

Segun su alcance, los elementos a incluir en la Retribucién Variable Anual del Grupo Mutua dels
Enginyers seran:

- Objetivos Generales de Empresa: Son los objetivos cuantitativos generales que reflejan
las magnitudes globales del grupo, y que representan las prioridades mas relevantes
para la estrategia del mismo. Estaran enfocados al crecimiento, con clara orientacién al
cliente, manteniendo la solvencia y sostenibilidad de la Entidad.

Deberdn ser pocos, genéricos y tendentes a cohesionar esfuerzos en busqueda de
objetivos comunes para todos los empleados. A titulo de ejemplo, puede pensarse en
incremento de ingresos, disminucién de gastos, incremento de patrimonio gestionado.

- Objetivos de la Unidad de Negocio o del Departamento: Objetivos cuantitativos,
siempre que sea posible y adecuado al puesto de trabajo. Serdn individuales y
compartidos por una misma unidad, Area y Departamento y deberan ser objetivamente
medibles.

Podria haber también objetivos cualitativos, por ejemplo, la puesta en marcha de
nuevos proyectos, la incorporacién de nuevos clientes, adaptaciones normativas,
calidad de servicio, etc.

- Objetivos Individuales: Objetivos especificos. Se basara en la evaluacion de desempefio
del empleado revisado por su superior. De este modo sera posible considerar factores
que resulten relevantes a la hora de valorar el desempeiio de los empleados y su gestion
de riesgo, tanto desde una perspectiva financiera como de sostenibilidad.

Como regla general, se aplicardn en cascada los objetivos marcados por el responsable de la
unidad. Cuando no se puedan definir suficientes objetivos especificos, ambiciosos y
objetivamente medibles, se incrementard el peso de los Objetivos del Departamento o
Generales incluso hasta el 100 por 100 si no se pudiesen definir objetivos Individuales.




Para el Colectivo Identificado, el peso de los objetivos dentro de la composiciéon de la retribucion
variable se establecera en funcion del nivel organizativo.

Sin perjuicio de lo anterior, y para todo el personal, en funcidn de las funciones desarrolladas
por el empleado y en funcién de las prioridades de la Empresa, las ponderaciones podran ser
ajustadas a nivel individual, incluso podra aprobarse anualmente la elevacién del limite del 100%
hasta el 120% a favor de la totalidad o determinados empleados.

7.3 Fijacion de objetivos

Al comienzo del ejercicio, la direccién de la Empresa establecera los objetivos a conseguir por el
Grupo en el afio que comienza.

De dichos objetivos generales,

1. Seasignara el importe de retribucién variable para cada persona trabajadoray para cada
una de las Unidades de Negocio funcionales y

2. Se desglosaran los objetivos individuales de cada empleado. En este proceso, cada
superior jerarquico determinara los objetivos a conseguir por parte de los Empleados
que dependan de él, para ser validados por la Direccion de la Empresa.

Los directores de cada area funcional de la empresa estableceran un nivel de competencias
adecuado al personal en funcién del conocimiento y habilidades necesarias para llevar a cabo
las tareas asociadas a cada puesto de trabajo. Posteriormente, mediante entrevistas
individuales, se trasladara a los empleados esta informacién indicando el nivel de
responsabilidad, profesionalidad y competencia que se espere de cada uno de ellos.

Los objetivos deberan estar claramente expresados por escrito, para asegurar una perfecta
comprension y posibilitar su seguimiento. Los objetivos cuantitativos deberan ser medibles y
cuantificables, los cualitativos, si es posible.

La Empresa, tiene el criterio de no determinar exclusivamente la remuneracién variable de los
objetivos conseguidos, en funcidn de la obtencidn de resultados a corto plazo, o de consecucion
de objetivos poco realistas, que puedan inducir a practicas del personal tendentes a asumir
riesgos excesivos, tanto financieros como de sostenibilidad, o que originen conflicto de
intereses.

Asi mismo, no se retribuird a un empleado en funcién de los riesgos Individuales asumidos y, en
ningun caso, menoscabando el grado de cumplimiento de la normativa.

El respeto de los procedimientos establecidos es determinante a la hora de establecer las
remuneraciones variables de los empleados.

7.4 Valoracion final de la retribucion Variable

La cuantia de la retribucién variable se establecera en funcién del grado de cumplimiento de los
objetivos fijados, segun el sistema que se describe mds adelante. Habra ejercicios en los que
puede no devengarse retribucién variable si el grado de cumplimiento de los objetivos estuviese
por debajo de los niveles minimos establecidos o si los resultados del Grupo no justificasen su
devengo.

En relacion a lo establecido en el punto anterior, se realizard una evaluacién anual vinculada a
los resultados del empleado, de la unidad de negocio y de la Entidad Global, teniendo en cuenta
tanto criterios cuantitativos como cualitativos. El responsable de cada departamento sera el
encargado de establecer el grado de cumplimiento por parte del Personal, y por tanto, el
correspondiente importe a percibir como remuneracidn variable. Para el Colectivo Identificado
el encargado sera Direccién.




La retribucién variable anual a abonar se determina aplicando la siguiente formula:
Retribucion variable = (Retribucion Variable Target) x (% cumplimiento Global).
A este respecto:

> Retribucion Variable Target: importe de retribucion variable de referencia a percibir en
el caso de cumplimiento del 100 por 100 de los objetivos asignados.
» Porcentaje de Cumplimiento Global: vendra establecido por la suma ponderada de los
resultados obtenidos,
- Porcentaje de Cumplimiento alcanzado en cada uno de los objetivos, mas
- Porcentaje adicional que se afiadira en el caso de que se cumplan integramente
determinados Objetivos Generales, mas
- Ponderacién de cada uno de los objetivos, siempre que se alcance un nivel minimo
de cumplimiento de objetivos.

Con caracter general, los niveles de cumplimiento de los objetivos, ya sean Generales o
Individuales, seran cuatro y se corresponderan con la escala de consecucién del cuadro
siguiente:

Nivel de Cumplimiento Escala de consecucién
Excelente/Excepcional > 105% (maximo 120%)
Alcanzado >99% - 105%
Parcialmente alcanzado 75% - 99%

Inadecuado <75%

7.5 Procedimiento de abono de la Retribucion Variable

Con caracter general, el periodo de calculo de los objetivos serad anual, estando comprendido
entre el 1 de enero y 31 de diciembre de cada afio.

El proceso de evaluacién se llevara a cabo durante el primer trimestre del afio, y a partir del
cierre de ejercicio objeto de la evaluacién. La Direccién de RRHH facilitard la documentacion
necesaria para llevar a cabo el proceso.

Los directores de cada area funcional de la empresa evaluaran el grado de cumplimiento
individual de los objetivos que se fijaron a cada empleado para el ejercicio evaluado. Seran los
responsables de valorar el nivel de consecucién de objetivos en el ejercicio, y de realizar los
calculos necesarios, trasladando los datos a Direccidn para su aprobacion.

El abono de la Retribucion Variable se efectuara de la siguiente manera:

- Primer pago en el mes de julio, cumplido el primer semestre del afio en curso en que
proceda los objetivos, se abonard, un maximo del 35% sobre el anual calculado.

- Segundo pago a lo largo del primer trimestre del afio siguiente a aquél en que se midan
los objetivos, una vez que se haya verificado que resulta sostenible de acuerdo con la
situacién de la Empresa en su conjunto y siempre que se justifique en funcién de los
resultados de la misma, de la unidad de negocio y de la persona de que se trate. Se
abonara el importe restante de Incentivos.

De acuerdo con la normativa aplicable, sélo se podra diferir, si asi se ha acordado, la retribucion
variable Plurianual.




7.6 Ajustes de la retribucion Variable con otras situaciones

Los importes correspondientes a la retribucién Variable seran ajustados proporcionalmente al
tiempo ordinario de trabajo efectivo, realizado durante el periodo de vigencia del programa de
retribucion Variable.

Se podra prorratear su devengo de forma proporcional al tiempo en el que el beneficiario no
haya estado en activo.

En el caso de las nuevas incorporaciones, si los tuvieran, los objetivos individuales se adecuaran
al tiempo de prestacion efectiva y la cuantia a percibir sera proporcional al tiempo de trabajo
efectivo en el periodo de célculo.

En el supuesto de que el empleado cambie de puesto de trabajo durante el afio, o se acoja al
derecho de reduccion de jornada por guarda legal y otros supuestos previstos en el Convenio
Colectivo, podran decidirse nuevos objetivos a cumplir en funcién de cada caso en particular.
Para los contratos a tiempo Parcial la retribucidon Variable se verd reducida en la misma
proporcién que la jornada de trabajo.

La extincion de la relacion laboral del empleado/a con la Empresa por despido procedente o baja
voluntaria durante el ejercicio de devengo del variable, no dara derecho a su percibo, llevando
a la pérdida del derecho al mismo, por ser requisito el permanecer en alta a 31 de diciembre del
afio de devengo.

En el caso de que la extinciéon sea consecuencia de un despido improcedente, o causa no
imputable al trabajador, éste devengara la parte proporcional del afio en curso, una vez
valorados los objetivos al final del ejercicio, haciéndose efectivo en el momento de pago
establecido en la Empresa.

7.7 Procedimiento de abono diferido de la Retribucion Variable

Siguiendo las recomendaciones de buen gobierno, para el Colectivo Identificado se podra
aprobar la implantacidn de sistemas retributivos plurianuales, con las siguientes finalidades:

a. Mejorar el valor de la Entidad.

b. Inscribir la evaluacion de los resultados en un marco plurianual para garantizar que el
proceso de evaluacion se asiente en los resultados a largo plazo, y que el pago efectivo
de los componentes de la remuneracidn basados en resultados se escalona a lo largo de
un periodo que tenga en cuenta el ciclo econdmico subyacente de la Entidad y sus
riesgos empresariales.

c. Retener a determinados empleados “clave” en la Empresa.

Los planes de retribucidén variable plurianual que la Empresa implante tendran por objeto
permitir a los empleados participante en el mismo percibir, transcurrido un determinado
periodo de tiempo y habiéndose cumplido los objetivos determinados y comunicados al efecto,
un importe dinerario referenciado a la retribucién fija o variable.

Los planes tendrdn caracter extraordinario y se implantardn por la exclusiva voluntad unilateral
de la Empresa, extinguiéndose automaticamente una vez transcurrido el periodo de tiempo para
el cual se implantan.

Cada vez que la Mutua decida implantar un nuevo incentivo plurianual, las condiciones para su
devengo y cobro, asi como el procedimiento establecido para su comunicacion, reconocimiento,
calculo y entrega se determinaran a través de acuerdo bilateral entre las partes.




Comoya se haindicado con anterioridad, en atencidn al principio de proporcionalidad, y siempre
que se den los requisitos para su aplicacidn, la Direccidon de la Empresa podrd exceptuar el
diferimiento de parte la retribucion Variable.

7.7.1 Clausula de diferimiento

Una parte sustancial del elemento de remuneracion variable, con el maximo del 30%, se podra
diferir en un periodo de 3 afos, adaptandose correctamente a la naturaleza de los negocios, sus
riesgos y las actividades de los miembros del Colectivo Identificado.

En aplicacién al principio de proporcionalidad, lo dispuesto en esta clausula sera de aplicacion a
los miembros del Colectivo Identificado que se determine.

Hasta un 30% de los objetivos podrd ser pagadero con un periodo de diferimiento de 3 afios,
respecto al ejercicio al que haga referencia el acuerdo adoptado, a razén de un 10% por cada
uno de los 3 afios. La percepcidon correspondiente a cada uno de dichos 3 afios se corregira de
forma directamente proporcional al cumplimiento del objetivo presupuestario del resultado
ordinario de la Entidad en cada uno de dichos 3 ejercicios, con el limite del 120%.

7.7.2 Condiciones particulares en supuestos de extincidon o suspension de la relacidn
laboral.

En caso de que con anterioridad a la fecha de finalizacion del periodo de diferimiento se
produjera la extincion o la suspensidn de la relacion laboral del profesional podran ser también
de aplicacion las causas de exclusidon establecidas en el apartado 7.8.1 (reduccion de la
remuneracion), y que por tanto aplicarian durante el periodo del diferimiento.

En los casos en que la relacion laboral se extinga por despido improcedente, fallecimiento,
incapacidad permanente o en el caso de que el profesional pase a formar parte de otra empresa
del Grupo, no se producira ningin cambio en los derechos a la retribucién variable diferida que
tuviera el profesional, permaneciendo sus derechos en las mismas condiciones que si no
hubiesen ocurrido ninguna de dichas circunstancias.

7.8 Requisitos del Colectivo Identificado para percibir la retribucion
variable

Tal y como se ha sefialado anteriormente, la remuneracidn variable, incluida la parte diferida,
se pagara siempre que su abono no comporte que la Empresa pueda entrar en causa de
disolucién, de acuerdo con la situacidn financiera de la Entidad en su conjunto, y en particular si
el resultado consolidado del Grupo fuese positivo.

Sin perjuicio de la aplicacion de los principios generales del derecho en materia contractual y
laboral, la remuneracidn variable total se vera reducida cuando en virtud de lo descrito en los
siguientes apartados sean de aplicacidn las clausulas de reduccién de la remuneracién o de
recuperacion de retribuciones ya satisfechas.

7.8.1 Clausula de reduccion de la remuneracion (“Malus”)

La retribucion variable pendiente de abono, podra reducirse hasta el cien por cien de la misma
si, durante el periodo de consolidacién, concurre alguna de las siguientes circunstancias:

- Si los resultados de la Entidad se hubieran revelado posteriormente como falsos,
inexactos o equivocos con caracter material, y cuando la Entidad obtenga resultados
negativos. Se entenderd que se produce este supuesto cuando la Entidad obtenga
resultados financieros negativos (presente pérdidas) en un afio. Para determinar si se
han producido resultados financieros negativos, no se consideraran las posibles
pérdidas obtenidas por operaciones singulares del afo.




- Si el miembro del Colectivo hubiera sobrepasado materialmente los limites de riesgo,
tanto financieros como de sostenibilidad, a que estuviera autorizado por la Entidad.

- Una actuacién fraudulenta por parte del personal.

- Si el drea de negocio en el que el beneficiario hubiera prestado sus servicios hubiera
posteriormente generado pérdidas derivadas de operaciones realizadas en el periodo
de vigencia del Programa a efectos de cdmputo de los resultados, o si el riesgo de tales
pérdidas pudiera razonablemente haber sido gestionado en dicho periodo.

- Si el beneficiario hubiera transgredido la buena fe y la lealtad a la que, en virtud de su
relacion laboral, el beneficiario estd obligado para con la Entidad.

- Si el beneficiario hubiera incurrido en una gestion deficiente de su area de negocio, o
hubiese influido de manera negativa en otra area operacional de la entidad o del grupo
con ocasién de su actividad, que derive en un incumplimiento grave de las politicas de
riesgos, vulneracién de procesos internos o incumplimiento regulatorio.

Cualquier otra circunstancia relevante y de suficiente gravedad, incluyendo el supuesto en que
el abono no resulte sostenible de acuerdo con la situacién financiera de la Empresa en su
conjunto.
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ausula de recuperacion de retribuciones ya satisfechas (“Clawback”)

La remuneracién variable ya satisfecha, haya sido diferida o no, podra ser objeto de
recuperacion, parcial o total, por parte de la Empresa.

En caso de que durante los tres afios inmediatamente posteriores al cierre del ejercicio del que
la referida remuneracién proceda, se den alguna de las circunstancias que se describen a
continuacién, la Muatua podra exigir a la persona perteneciente al colectivo identificado la
devolucidn de la citada retribucién variable o incluso compensar dicha devolucidn contra otras
remuneraciones de cualquier naturaleza que éste tenga derecho a percibir:

- Cuando se ponga de manifiesto que la liquidacién y abono de la Retribucién Variable
Anual se ha producido total o parcialmente en base a informacién cuya falsedad o
inexactitud grave quede demostrada a posteriori.

- Cuando de forma manifiesta afloren riesgos, tanto financieros como de sostenibilidad,
asumidos durante el periodo considerado u otras circunstancias no previstas ni
asumidas por la Entidad, que tengan un efecto negativo material sobre las cuentas de
resultados.

- Cuando se produzca la extincién del contrato de trabajo por despido disciplinario
declarado procedente o el empleado cause baja voluntaria para ser contratado por un
competidor directo de la Mutua

- Cuando el comportamiento del empleado revele una actuaciéon en contra de los
intereses de la Mutua o pueda perjudicar su imagen mediante acciones o comentarios
que por cualquier medio de difusién puedan menoscabar la reputacion de la entidad,
sus servicios o empleados, cause dafios a la Entidad, quebrante la confidencialidad de
informacidn privilegiada, documentos o datos a los que hubiera tenido acceso por razén
de su empleo o cargo, o finalmente cuando constituya competencia desleal mediante
actos de confusidn o imitacidn, incluida la desviacion de clientela.

La Direccién determinara las circunstancias que deben provocar la aplicacion de esta cladusula 'y
el porcentaje que debe ser devuelto a la Entidad, asi como el procedimiento por el cual la
empresa podra reclamar la devolucion proporcional del importe cobrado o incluso compensarlo
contra otras remuneracion que el individuo tenga derecho a percibir, asi como la obligacién por
parte de éste de reintegrar a la Empresa parte o totalidad de su cuantia, se hardn conforme lo
establecido en Reglamento Individual.




Respecto de los dos apartados anteriores, se considerara condicion imperativa y parte de los
objetivos a cumplir para el percibo del variable anual o plurianual en cualquiera de sus
modalidades, no incurrir en infraccién laboral por falta grave o muy grave segun el Convenio
Colectivo aplicable, ni en un incumplimiento del Cédigo de Conducta u otra normativa interna,
en particular la relativa a riesgos, que le resulte de aplicacién.

7.9 Medidas de la politica retributiva para evitar los conflictos de
intereses

La Empresa adoptarad las medias para evitar conflicto de intereses a la hora de definir la
estructura de la organizacién y los posibles cambios que puedan producirse sobre la misma.

A estos efectos, la politica retributiva cuenta con las siguientes caracteristicas:

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

- Para la determinacién de la remuneracidn variable se tiene en cuenta, junto a la
evolucion del negocio, criterios cualitativos que incentiven la actuacidn en beneficio del
interés del cliente, como, por ejemplo, el cumplimiento de los requisitos regulatorios en
materia de normas de conducta, el trato equitativo a los clientes o el grado de
satisfaccion de estos.

- El sistema retributivo es flexible de modo que la aplicacion de la politica permite la
posibilidad de no abonar remuneracion variable.

- La Direccién de Recursos Humanos disefia la politica y practicas de remuneracion y
encarga al departamento de cumplimiento Normativo el control de los potenciales
riesgos que, en materia de normas de conducta y de conflictos de interés, puedan
derivarse de los objetos comerciales establecidos por la entidad.

8. Politica de prevision social

La Politica Retributiva de Empresa incluye un sistema de previsién social complementario a la
remuneracién citada. Este incluye unos compromisos por pensiones con los empleados y
directivos del Grupo de la Mutua dels Enginyers para la cobertura de contingencias de jubilacion,
fallecimiento e incapacidad, que absorbe y sustituye, mejorando los previstos en el Convenio
Colectivo.

Los compromisos por pensiones se instrumentan mediante el Plan de Previsidon Social
empresarial que el Grupo Mdutua dels Enginyers tiene suscrito con una entidad de reconocido
prestigio.

La Empresa determina las caracteristicas de los compromisos por pensiones con los diferentes
grupos profesionales de empleados y directivos, incluyendo el salario pensionable, atendiendo
a la Retribucidn Fija de los profesionales y a su trayectoria en la Entidad. (Anexo 5)

9. Beneficios sociales

Forman parte de la Politica Retributiva de los empleados y directivos de la Empresa los
beneficios sociales que a continuacion se detallan:

- Compensacién-comedor, para el personal cuya jornada laboral se efectia en horario
partido, de acuerdo con el Convenio Colectivo aplicable.




- Prestaciones personales empleados, detalladas en el Reglamento de Prestaciones de la
Mutua. (Anexo 6)

- Retribucidn Flexible. Existen en la Entidad esquemas de compensacion flexible mediante
los cuales los empleados y directivos pueden percibir parte de su retribucién bruta
mediante la entrega de determinados bienes y servicios.

- Plan Vital, el cuidado de la persona trabajadora en base a 4 enfoques: salud fisica, salud
emocional, social y econdmica.

Mediante el Plan de Retribucion Flexible, todos los empleados tendran la oportunidad de
incorporar a su paquete retributivo determinadas retribuciones en especie. Ello se hara sin
incrementar la masa salarial, pues dichas retribuciones en especies se detraeran del salario fijo
bruto anual y 35% incentivos.

El importe maximo que cada Empleado podra solicitar que se destine al Plan no podra superar
el 30% de sus percepciones salariales. Al tratarse de un limite maximo, el empleado tendra la
libertad de no disponer del mismo en su totalidad.

La participacién en el Plan no afectara al salario bruto anual a tener en cuenta para calcular
revisiones salariales o posibles indemnizaciones.

Los empleados participes del Plan no veran disminuidas sus cotizaciones, ni, por tanto, las
futuras prestaciones, como consecuencias de su participacién en el Plan.

La participacién del Empleado en el Plan se revisara anualmente, pudiendo modificar éste la
composicion de los elementos que constituyen el mismo, total o parcialmente, exceptuando los
casos de elementos que impliquen un compromiso de duracién superior a un afio.

Los productos y servicios ofertados por la Empresa a través de este sistema retributivo, asi como
las condiciones generales para participar en el mismo y las condiciones particulares para cada
producto y servicio, son objeto de desarrollo en la politica interna aprobada por la Empresa a
estos efectos.

La Empresa podra revisar en cualquier momento estos Beneficios Sociales, suprimiendo algunos
o incluyendo otros nuevos, con respeto a la normativa laboral y al convenio aplicable. (Anexo 7)






