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1. INTRODUCCIÓN. 

La Política Retributiva del Grupo Cooperativo Solventia (“el Grupo” o “la Entidad”) nace con la vocación de dotar 
al Grupo de procedimientos sólidos que promuevan políticas y prácticas de remuneración compatibles con una 
gestión adecuada y eficaz del riesgo, de acuerdo con lo establecido en el artículo 29.1 de la Ley 10/2014, de 26 
de junio, de ordenación, supervisión y solvencia de entidades de crédito (“LOSS”). 

El Real Decreto-ley 7/20211 ha transpuesto al ordenamiento jurídico español la CRD V2 , que modifica la Directiva 
2013/36/UE, del Parlamento Europeo y del Consejo, de 26 de junio de 2013, relativa al acceso a la actividad de 
las entidades de crédito y a la supervisión prudencial de las entidades de crédito y las empresas de inversión, 
por la que se modifica la Directiva 2002/87/CE y se derogan las Directivas 2006/48/CE y 2006/49/CE (“CRD IV”), 
modificando la LOSS, entre otros aspectos, en lo relativo al proceso de determinación de las categorías de 
empleados cuyas actividades profesionales inciden de manera importante en el perfil de riesgo de las entidades 
(“colectivo identificado”), el periodo de diferimiento de la remuneración variable del colectivo identificado y el 
principio de proporcionalidad. 

Tanto la LOSS como la CRD V tienen como objetivo evitar que las políticas de remuneración socaven la solidez 
de las entidades financieras y desestabilicen el sistema bancario a través de la creación de incentivos para una 
asunción excesiva de riesgos. Los principios fundamentales sobre los que se basa esta normativa son los 
siguientes: 

• La política de remuneración debe promover y ser compatible con una gestión adecuada y eficaz de los 
riesgos, sin ofrecer incentivos para asumir riesgos que rebasen el nivel tolerado por la entidad. 

• La política de remuneración debe ser compatible con la estrategia empresarial, los objetivos, los valores 
y los intereses a largo plazo de la entidad e incluirá medidas para evitar los conflictos de intereses. 

• De cara a garantizar la independencia del personal que ejerce funciones de control, las entidades de 
crédito se asegurarán de que estas personas serán remuneradas en función de la consecución de los 
objetivos relacionados con sus funciones, con independencia de los resultados de las áreas de negocio 
que controle. 

• La política de remuneración debe ser no discriminatoria en cuanto al género, entendida como aquella 
basada en la igualdad de retribución entre trabajadores y trabajadoras para un mismo trabajo o un 
trabajo de igual valor. 

Sobre la base de lo anterior, la LOSS y la CRD V desarrollan una serie de principios que las entidades financieras 
deberán cumplir al fijar y aplicar la política de remuneración global, en particular, la aplicable al colectivo 
identificado. 

El Grupo, a los efectos de (i) alinear su sistema retributivo con los requerimientos de la citada regulación y (ii) 
definir un marco de referencia para la gestión retributiva de sus empleados, ha desarrollado la presente política 
(la “Política de Remuneraciones” o la “Política”). En ella se identifican tanto los principios generales que regirán 

 
1 El Real Decreto-ley 7/2021, de 27 de abril, de transposición de directivas de la Unión Europea en las materias de competencia, 
prevención del blanqueo de capitales, entidades de crédito, telecomunicaciones, medidas tributarias, prevención y reparación de daños 
medioambientales, desplazamiento de trabajadores en la prestación de servicios transnacionales y defensa de los consumidores (“Real 
Decreto-ley 7/2021”). 
2 Directiva (UE) 2019/878 del Parlamento Europeo y del Consejo de 20 de mayo de 2019, por la que se modifica la Directiva 2013/36/UE 
en lo que respecta a los entes exentos, las sociedades financieras de cartera, las sociedades financieras mixtas de cartera, las 
remuneraciones, las medidas y las facultades de supervisión y las medidas de conservación del capital (“CRD V”). 
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dicha Política, como los objetivos que persigue, así como la descripción de los principales elementos que 
formarán parte de la retribución de los empleados y directivos de la Entidad, con especial referencia a las 
personas incluidas en el colectivo identificado.  

De conformidad con lo establecido en el Reglamento (UE) 2019/20883, y las Directrices de la EBA/GL/2021/044, 
la Política de Remuneraciones fomenta una gestión sólida y eficaz del riesgo en relación con los riesgos de 
sostenibilidad (riesgos ASG), sin alentar la asunción de riesgos excesivos, y está vinculada al rendimiento 
ajustado al riesgo. 

2. ÁMBITO DE APLICACIÓN. 

Esta política resulta de aplicación a todas las Entidades que integran el Grupo Cooperativo Solventia y al Banco 
de Depósitos, S.A., como entidad filial de Caja Rural de Almendralejo, S.C.C. 

Este documento irá adaptándose a los cambios normativos y de la propia Entidad, y para ello será revisado y 
actualizado explícitamente al menos cada dos años. 

Acorde con la normativa, las entidades que conforman el Grupo Cooperativo Solventia deben aplicar a nivel 
individual los preceptos establecidos en materia de remuneraciones por la distinta normativa tanto nacional 
como internacional emitida al respecto.  

No obstante, el contenido del apartado 6 resultará de aplicación exclusivamente a los empleados incluidos en 
el colectivo identificado. 

3. GOBIERNO CORPORATIVO. 

3.1. Consejo Rector. 

Funciones: 

• Aprobar y mantener la Política de Remuneraciones de la entidad y supervisar su correcta aplicación. 

• Aprobar para cada miembro del Colectivo Identificado la exención de determinados requisitos de la 
normativa. 

• Asegurar que la política retributiva está alineada con el sistema de gobierno corporativo de la entidad, con 
su cultura corporativa y el apetito al riesgo. 

• Mantener la documentación relativa al proceso de toma de decisiones (actas de las reuniones del consejo, 
informes, etc.). 

• Revisar anualmente la evaluación interna central e independiente de la Política de Remuneraciones, 
supervisada por la Comisión de Nombramientos y Remuneraciones. 

 
3 Reglamento (UE) 2019/2088 del Parlamento Europeo y del Consejo de 27 de noviembre de 2019 sobre la divulgación de información 

relativa a la sostenibilidad en el sector de los servicios financieros. 
4 Las Directrices de la Autoridad Bancaria Europea (EBA, por sus siglas en inglés) EBA/GL/2021/04 requieren que la Política de 

Remuneraciones para todo el personal sea coherente con los objetivos, estrategia y gestión de riesgos ASG de la Entidad. 
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• Aprobar la política de determinación del colectivo identificado, supervisar su aplicación y revisar el proceso 
de identificación que anualmente se lleve a cabo, a propuesta de la Comisión de Nombramientos y 
Remuneraciones. 

3.2. Comisión de Nombramientos y Remuneraciones. 

El Grupo dispone de una Comisión de Nombramientos y Remuneraciones cuya composición cumple los 
requisitos establecidos por la Ley 10/2014 de ordenación, supervisión y solvencia de entidades de crédito. Sus 
funciones principales en materia de remuneraciones son las siguientes: 

1. Proponer para su posterior aprobación por parte del Consejo Rector, la Política Retributiva del Grupo, 
así como supervisar la correcta aplicación de la misma, basándose para ello en la información 
suministrada por las diferentes áreas encargadas de su gestión, aplicación y control. 

2. Supervisar directamente la remuneración de los altos directivos, incluyendo los encargados de las 
funciones de control interno. 

3. Supervisar, en su caso, los planes de retribución variable y de incentivos para directivos o empleados 
vinculados a resultados y consecución de objetivos. 

4. Informar sobre cuentas cuestiones se sometan a la Comisión en materia de sistema retributivo, de los 
consejeros, altos directivos y demás colectivo identificado. 

5. Asimismo, la Comisión desempeñará cualesquiera otras funciones previstas en su Reglamento y/o que 
pudiera atribuirle a dicha Comisión la normativa legal aplicable en cada momento y/o el Consejo Rector. 

3.3. Comisión Mixta de Auditoría y Riesgos del Grupo Cooperativo Solventia. 

Órgano que desempeñará sus funciones bajo el principio de independencia, siendo su cometido principal el 
asistir al Consejo Rector en la supervisión del ejercicio de la función de control interno de la Entidad, a fin de 
garantizar que la política, procedimientos y sistemas establecidos para la evaluación e información de los riesgos 
- entre ellos los derivados de un posible incumplimiento de la normativa de remuneraciones - se cumplen y 
resulten coherentes y apropiados. 

Sus funciones en materia de remuneraciones consisten en colaborar para el establecimiento de políticas y 
prácticas de remuneración racionales. A tales efectos, la Comisión Mixta examinará, sin perjuicio de las 
funciones de la Comisión de Nombramientos y Remuneraciones, si la política de incentivos prevista en el sistema 
de remuneración tiene en consideración el riesgo, el capital, la liquidez y la probabilidad y la oportunidad de los 
beneficios. 

3.4. Funciones de Control y Gestión. 

Funciones comunes: 

Corresponderá a las Funciones de Control y Gestión previstas en este apartado asistir a la Comisión de 
Nombramientos y Remuneraciones, cuando se le requiera, en la definición, implantación y seguimiento de la 
estrategia global de remuneración aplicable a la Entidad, y fundamentalmente la concerniente a los miembros 
del colectivo identificado. En ese ejercicio deberán de tener en cuenta en todo momento que la visión que deben 
de considerar es la adecuada gestión del riesgo y la sostenibilidad a largo plazo del Grupo. 
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Funciones específicas: 

a) Unidad de Recursos Humanos y Comunicación Institucional. 

• Elaborar el borrador de la Política de Remuneraciones y proponerla a la Comisión de Nombramientos y 
Remuneraciones, así como sus modificaciones posteriores. 

• Coordinar el seguimiento de la aplicación de la Política y evaluar su funcionamiento. 

• Custodiar los contratos de trabajo. 

• Elaborar el informe anual de remuneraciones en el que se detallan las actuaciones realizadas durante el 
ejercicio correspondiente para posteriormente elevarlo a la Comisión de Nombramientos y 
Remuneraciones. 

• Llevar a cabo el resto de acciones a que se refieren los apartados 5 y 6 de esta Política. 

b) Dirección Global de Riesgos. 

• Valorar cómo afecta la estructura de la remuneración variable al perfil de riesgo y a la sostenibilidad de 
la Entidad. 

• Analizar cómo afecta la estructura de remuneraciones al cumplimiento de la normativa y políticas 
internas por parte de la Entidad. 

• Validar la Política de Remuneraciones elaborada por RR.HH. como paso previo a su elevación a la 
Comisión de Nombramientos y Remuneraciones. 

• Validar que el diseño de los modelos y esquemas retributivos se alinean con los requisitos de MiFID en 
materia de normas de conducta y conflicto de interés. 

c) Departamento de Auditoría Interna. 

• Realizar periódicamente una auditoría sobre el efectivo cumplimiento de la Política de acuerdo a lo 
establecido en la Comisión Mixta de Auditoría y Riesgos. 

4. PRINCIPIOS Y OBJETIVOS DE LA POLÍTICA. 

El principal objetivo de la Política es alinear los objetivos de los empleados con los intereses a largo plazo de la 
Entidad. Por ello, la valoración de los componentes de la remuneración basados en el rendimiento se centrará 
en los resultados a largo plazo y tendrá en cuenta todos los riesgos vivos asociados a esos resultados.  

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

La presente Política tiene especialmente en cuenta que el riesgo asociado a la remuneración podría tener un 
impacto en el capital de la Entidad. En consecuencia, la Política considera el impacto de flujos en materia de 
remuneraciones en los planes de capital y los procesos de valoración del mismo. Por ello, el total de la 
remuneración variable no limita la capacidad de la Entidad para reforzar su capital base. 
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En cualquier caso, la presente Política garantizará el cumplimiento del principio de no discriminación por género 
y su coherencia con la integración de los riesgos de sostenibilidad. 

Por otro lado, en el diseño de esta Política se han considerado las Directrices de la ESMA sobre políticas y 
prácticas de remuneración (MIFID) (“Directrices de la ESMA”), con el objeto de (i) evitar los conflictos de interés 
y (ii) buscar el alineamiento con el deber de una gestión en la que los intereses de los clientes no se vean dañados 
por las políticas y las prácticas de remuneración adoptadas por la Entidad en el corto, medio y largo plazo. 

De conformidad con la normativa vigente, convenientemente adaptada a la organización interna, el tamaño, la 
naturaleza, el alcance y la complejidad de las actividades de la Entidad, la política retributiva del Grupo se rige 
por los siguientes principios: 

• Fomento de una gestión adecuada y eficaz del riesgo, sin incentivos a la asunción de riesgos 
incompatibles con el perfil aprobado por el Consejo Rector. 

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

• Aprobación y revisión periódica por parte del Consejo Rector de los requisitos generales de la política, 
que debe garantizar su efectiva y correcta aplicación. 

• Evaluación periódica interna e independiente. 

• Segregación e independencia de las funciones de asunción y control de riesgos, debiendo esta última 
contar con la autoridad necesaria y ser remunerada en función de la consecución de los objetivos 
relacionados con sus funciones, indistintamente de los resultados de las áreas de negocio que controle. 

• Supervisión por parte de la Comisión de Nombramientos y Remuneraciones de la remuneración de los 
directivos encargados de la gestión de riesgos y con funciones de cumplimiento. 

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

• No discriminatoria en cuanto al género, entendida como aquella basada en la igualdad de retribución 
entre trabajadores y trabajadoras para un mismo trabajo o para un trabajo de igual valor. 

De cara a cumplir con los principios y objetivos anteriormente descritos, quedan prohibidas en la Entidad las 
siguientes actuaciones: 

• Remuneración variable garantizada: La Entidad no garantizará el pago de remuneraciones variables. Con 
carácter excepcional y siempre que la Entidad mantenga una base sana y sólida de capital, se permitirá 
la remuneración variable garantizada en el marco de contratación de nuevos empleados y se limitará al 
primer año de empleo.  

• Estrategias de cobertura o seguros: No se admitirán estrategias personales de cobertura o seguros 
destinados a reducir efectos de ajuste del riesgo en una remuneración variable. 
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5. COMPONENTES DEL SISTEMA RETRIBUTIVO. 

5.1. Remuneración fija. 

La retribución fija estará determinada sobre la base de la actividad del empleado de manera individual, 
incluyendo la responsabilidad y el nivel de complejidad del trabajo desarrollado, así como el desempeño. Una 
parte de la remuneración fija se encuentra ligada a determinados complementos unidos al puesto, que no son 
de carácter consolidable ni exigible, y cuya percepción cesa, simultánea y automáticamente en el momento en 
que se dejan de desempeñar las funciones asignadas, pudiendo ser estos, aumentados, disminuidos o incluso 
anulados por la Entidad, cuando ésta de forma unilateral así lo considere. De esta forma, la retribución se 
encuentra alineada con la función desempeñada por el trabajador dentro de la organización. 

5.2. Remuneración variable anual. 

La Retribución Variable Anual está basada en objetivos de carácter cuantitativo y cualitativo. Estos objetivos 
incluirán los resultados de la Entidad, de las unidades de negocio y del empleado, y tendrá en cuenta los riesgos 
asumidos. 

En el caso de las unidades de control, el método para determinar la Retribución Variable Anual no deberá 
comprometer su objetividad e independencia, ni crear conflictos de interés en su función de asesoramiento a la 
Comisión de Nombramientos y Remuneraciones. En este sentido, esta remuneración deberá estar basada en 
objetivos específicos de la Unidad y no deberá determinarse en virtud del rendimiento financiero individual del 
área de negocio sujeta a control o supervisión. 

En términos generales, la retribución variable tiene carácter flexible y en ningún caso se considera consolidable. 

Las principales características de la Retribución Variable Anual en relación con su alineación al riesgo son las 
siguientes: 

5.2.1. Horizonte temporal. 

Aunque la concesión de esta retribución se produce anualmente, para la evaluación del desempeño y el riesgo 
se tendrán en consideración los riesgos presentes y futuros en que puedan incurrir los empleados, unidades de 
negocio o la Entidad en su conjunto. En particular, se alinearán los horizontes de medición del desempeño y del 
riesgo con el ciclo económico de la Entidad. La Retribución Variable Anual deberá tener en cuenta la solidez de 
los resultados obtenidos, los riesgos asumidos para su consecución y su previsible materialización en el medio y 
largo plazo. 

5.2.2. Niveles de medición del riesgo y el desempeño. 

La Retribución Variable Anual incluirá parámetros vinculados con los riesgos y el desempeño de la unidad de 
negocio de que se trate, así como de la propia Entidad, además de los riesgos y el desempeño de las actividades 
individuales. 

5.2.3. Métricas cuantitativas y cualitativas. 

El proceso de alineación del riesgo deberá utilizar una combinación de enfoques cuantitativos y cualitativos. 

Los objetivos de carácter cuantitativo incluyen los resultados de la Entidad y los resultados de la unidad de 
negocio de que se trate. Los resultados cualitativos incluirán, entre otros, el desempeño, la calidad en la 
prestación del servicio y ordenamiento a nivel de cumplimiento normativo. 
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En concreto, la remuneración se fijará atendiendo a los siguientes parámetros: 

a) Objetivos de carácter cuantitativo: 

Los objetivos de carácter cuantitativo deberán ser expresados claramente, indicando los parámetros que 
deben ser alcanzados y harán referencia a resultados concretos. 

Los criterios financieros deberán cubrir un periodo de tiempo lo suficientemente largo como para capturar 
el riesgo de las acciones del empleado, e incorporarán medidas de ajuste al riesgo y de eficiencia económica. 

Los objetivos cuantitativos se medirán de forma individual y colectiva, aplicando los criterios establecidos 
por Recursos Humanos y aprobados por la Comisión de Nombramientos y Remuneraciones. 

b) Objetivos de carácter cualitativo: 

Para la determinación de la Retribución Variable anual, podrán incluirse medidas tales como la consecución 
de objetivos estratégicos, adecuación a la política de gestión de riesgos, cumplimiento de la normativa 
externa e interna y cooperación con otras unidades de negocio y con las unidades de control.  

El proceso de valoración del cumplimiento de objetivos se realizará de manera coincidente con la evaluación 
del desempeño y de acuerdo con el mismo se asignará el porcentaje de consecución de retribución variable. 

5.2.4. Medidas discrecionales. 

El sistema de alineación con el riesgo podrá completarse con la adopción de medidas discrecionales, siempre 
que éstas cumplan los siguientes requisitos: 

• Que las decisiones se adopten sobre la base de parámetros para los que exista una Política formal previa. 

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

• Que en dichas decisiones participen, cuando resulte necesario, las unidades de control y gestión 
involucradas. 

• Que se informe de ellas a la Comisión de Nombramientos y Remuneraciones. 

5.3. Beneficios sociales. 

La Entidad mantiene a disposición de todos sus empleados una serie de beneficios sociales. 

Los beneficios sociales podrán ser revisados por la Entidad en cualquier momento, suprimiendo algunos o 
incluyendo otros nuevos, con respeto a la normativa laboral y al Convenio aplicable. 
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6. CONDICIONES APLICABLES A LOS MIEMBROS DEL COLECTIVO IDENTIFICADO. 

6.1. Determinación del Colectivo Identificado. 

Será responsabilidad de la Comisión de Nombramientos y Remuneraciones la presentación al Consejo Rector 
del listado de profesionales incluidos en el colectivo identificado.  

Los miembros del personal a incluir en el colectivo identificado se determinarán de acuerdo con los criterios 
definidos en la normativa vigente, esto es, de acuerdo con los criterios previstos en el artículo 32.1 de la LOSS y 
en el Reglamento Delegado 2021/9235.  

En su aplicación se tendrá en cuenta el tipo de actividad que en cada momento desarrollen los empleados, así 
como las áreas donde presten sus servicios, actualizando el citado listado, conforme al mayor o menor grado de 
exposición al riesgo que suponga. La Entidad tendrá actualizado en todo momento el listado del colectivo 
identificado.  

De acuerdo con lo anterior, el Grupo identificará anualmente a las personas que integran el colectivo 
identificado, que serán convenientemente informadas de tal circunstancia. 

6.2. Ratio máximo de retribución variable sobre la retribución fija. 

En la remuneración total los componentes fijos y los componentes variables estarán debidamente equilibrados. 
El componente fijo constituirá una parte suficientemente elevada de la remuneración total, de modo que pueda 
aplicarse una política plenamente flexible en lo que se refiere a los componentes variables de la remuneración, 
hasta el punto de ser posible no pagar estos componentes. 

El componente variable de la remuneración total de los miembros del colectivo identificado no podrá superar, 
en ningún caso, el 100% del componente fijo. 

El aumento del ratio máximo descrito (hasta un máximo del 200% del componente fijo) necesitará la aprobación 
expresa de la Asamblea General y deberá seguir el procedimiento establecido en la normativa aplicable en cada 
momento. 

6.3. Principio de proporcionalidad. 

La LOSS, con ocasión de la transposición de la CRD V a través del Real Decreto-ley 7/2021, señala que los 
requisitos relativos al diferimiento y al pago en instrumentos de la remuneración variable concedida y los 
beneficios discrecionales por pensión de los miembros del colectivo identificado, no se aplicarán ante cualquiera 
de las siguientes circunstancias: 

• Cuando el Grupo no tenga la consideración de entidad grande, tal y como se define en el artículo 4, 
apartado 1, punto 146, del Reglamento (UE) nº 575/2013, en su redacción dada por el Reglamento 
2019/876 y el valor de sus activos sea, en promedio y de forma individual, igual o inferior a 5.000 

 
5 Reglamento Delegado (UE) 2021/923 de la Comisión de 25 de marzo de 2021 por el que se complementa la Directiva 2013/36/UE del 
Parlamento Europeo y del Consejo en lo que respecta a las normas técnicas de regulación por las que se establecen los criterios de 
definición de las responsabilidades de dirección, las funciones de control, las unidades de negocio importantes y la incidencia significativa 
en el perfil de riesgo de una unidad de negocio importante, y se establecen los criterios para determinar los miembros del personal o las 
categorías de personal cuyas actividades profesionales tienen una incidencia en el perfil de riesgo de la entidad comparable en 
importancia a la de los miembros del personal o las categorías de personal a que se refiere el artículo 92, apartado 3, de dicha Directiva 
(“Reglamento Delegado 2021/923”). 
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millones de euros durante el periodo de cuatro años inmediatamente anterior al ejercicio en curso, o 
desde su creación si tuviera una antigüedad inferior a cuatro años; 

• Cuando la remuneración variable anual de un miembro del colectivo identificado no exceda de 50.000 
euros y no represente más de un tercio de su remuneración anual total. 

En el supuesto de que los umbrales anteriores sean objeto de modificación (aumento, reducción o, en su caso, 
supresión) por parte del Banco de España o, con posterioridad, como consecuencia de cualquier otro cambio 
normativo, el Grupo aplicará los umbrales que se encuentren vigentes en cada momento. 

6.4. Remuneración de las Funciones de Control. 

La remuneración de las Funciones de Control seguirá los siguientes principios: 

• El método para determinar la remuneración de las personas relevantes de las Funciones de Control no 
deberá comprometer su objetividad e independencia, ni crear conflictos de interés en su función de 
asesoramiento a la Comisión de Nombramientos y Remuneraciones. 

• El nivel de remuneración de los empleados de las Funciones de Control deberá permitir a la Entidad 
contratar personal cualificado y con experiencia para estas funciones. 

• La relación entre remuneración fija y variable del personal de las Funciones de Control deberá 
ponderarse a favor de la remuneración fija. 

• Si reciben remuneración variable, esta parte deberá estar basada en objetivos específicos de la unidad 
y no deberá determinarse en virtud del rendimiento financiero individual del área de negocio sujeta a 
control o supervisión. En tal caso, el ratio de los componentes variable y fijo será significativamente más 
bajo que el establecido para las unidades de negocio que controla. 

• La remuneración de los responsables de las Funciones de Control será supervisada por la Comisión de 
Nombramientos y Remuneraciones. 

6.5. Medidas previstas para ajustar la remuneración en caso de desempeño inferior al esperado. 

El Grupo dispone de medidas eficientes para ajustar la remuneración en caso de un desempeño inferior al 
esperado, así, una parte importante de la remuneración se encuentra ligada a determinados complementos 
unidos al puesto, que no son de carácter consolidable ni exigible, y cuya percepción cesa, simultánea y 
automáticamente en el momento en que se dejan de desempeñar las funciones asignadas, pudiendo ser estos 
aumentados, disminuidos o incluso anulados por la Entidad, cuando esta de forma unilateral así lo considere. 
De esta forma, la retribución se encuentra alineada con la función desempeñada por el trabajador dentro de la 
organización, es decir, si se cesara en esta función debido a un desempeño del trabajador inferior al esperado, 
o a conductas consideradas irregulares, desaparecería automáticamente el incremento obtenido. 

6.6. Ajustes ex-post de las remuneraciones. 

El Grupo Cooperativo Solventia está considerada como una Entidad pequeña y no compleja. Según el principio 
de proporcionalidad, no se aplicarán en el pago de la remuneración variable al colectivo identificado, los 
requisitos de diferimiento y de pago en instrumentos de capital. 

Al no aplicarse diferimiento no resultarán tampoco de aplicación las cláusulas de reducción (“malus”). 
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La retribución variable ya satisfecha, podrá ser objeto de recuperación, parcial o total (“clawback”), cuando 
durante los tres años inmediatamente posteriores a su abono se produzcan alguna de las siguientes 
circunstancias: 

• Que el miembro del Colectivo identificado haya sido sancionado por un incumplimiento grave del código 
de conducta. 

• Se ponga de manifiesto que el cobro se ha producido total o parcialmente en base o como consecuencia, 
directa o indirecta, de falsedad o inexactitud grave o se detecte que se asumieron riesgos no previstos 
ni asumidos por la Entidad durante el periodo de aplicación de la cláusula, que tengan un efecto material 
sobre las cuentas de resultados de esos ejercicios. 

Corresponderá al Consejo Rector la decisión de exigir la devolución de los importes indebidamente percibidos, 
previo informe de la Comisión de Nombramientos y Remuneraciones. 

6.7. Política de remuneración y conflictos de interés – Directrices MiFID. 

La implementación de la Retribución Variable Anual en el momento de fijación de los objetivos garantizará que 
no se producen conflictos de interés que puedan perjudicar los intereses de los clientes y asegurará el 
cumplimiento de las normas de conducta para la prestación de servicios de inversión, en particular para los 
empleados de banca minorista o que presten servicios de inversión. 

La Comisión de Nombramientos y Remuneraciones velará para que el desarrollo de la presente Política en el 
momento de fijación de los objetivos se realice conforme a la legislación vigente y, en especial, a la siguiente 
normativa: 

• Directrices de ESMA sobre políticas y prácticas de remuneración (MIFID). 

• Directrices de la EBA sobre sobre políticas y prácticas de remuneración relacionadas con la venta de 
productos y la prestación de servicios de banca minorista. 

A tal efecto, la Dirección de Recursos Humanos de la Entidad recabará el asesoramiento del área de 
Cumplimiento Normativo para verificar que la Política cumple los requisitos previstos por las Directrices de la 
ESMA en materia de normas de conducta y conflictos de intereses. 

La Entidad determinará anualmente el colectivo de empleados que se encontrará sujeto a las citadas directrices. 
En todo caso, el sistema de Retribución Variable Anual de este colectivo deberá tener las siguientes 
características: 

• Evitar la posibilidad de que se generen incentivos que induzcan a las personas competentes a anteponer 
sus intereses a los de los clientes o a los de la Entidad. 

• La evaluación del desempeño no debe tener como criterio único los volúmenes de ventas, y deberán 
incorporarse criterios cualitativos que incentiven la actuación en beneficio del interés del cliente. 

• El sistema retributivo debe ser lo suficientemente flexible para permitir la posibilidad de no abonar 
remuneración variable. 

• Se evitará la vinculación directa de la remuneración con la venta de determinados instrumentos 
financieros o con categorías concretas de productos. 
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• Corresponde al Director de Auditoría Interna y al Director de Cumplimiento Normativo el control de los 
potenciales riesgos que, en materia de normas de conducta y de conflictos de interés, puedan derivarse 
de los objetivos comerciales establecidos por la Entidad, así como participar en el diseño de la política y 
prácticas de remuneración. 

• La Dirección de Cumplimiento Normativo verificará las políticas y prácticas de remuneraciones 
específicas para los profesionales de la red comercial de la Entidad, con la finalidad de dar cumplimiento 
a las Directrices de la ESMA adoptadas por la Comisión Nacional del Mercado de Valores (“CNMV”), así 
como a las restantes directrices que la CNMV pueda establecer a este respecto en cada momento. 

6.8. Condiciones particulares en supuestos de extinción de la relación laboral. 

En aquellos casos en los que en la extinción del contrato de un profesional perteneciente al Colectivo 
Identificado la indemnización a abonar sea superior a la indemnización legal prevista en la normativa laboral, el 
importe que exceda de la indemnización legal se abonará de acuerdo a lo establecido en el artículo 34 de la 
LOSS, debiendo ser la Comisión de Nombramientos y Remuneraciones la que establezca los porcentajes y plazos 
a aplicar al diferimiento y el pago en instrumentos de capital. A estos efectos, el término “retribución variable” 
se entenderá referido al importe que exceda de la indemnización legal a abonar a la persona perteneciente al 
colectivo identificado. 

Los importes no diferidos de la indemnización que excedan de la indemnización legal podrán ser reducidos en 
caso de que el Consejo Rector, a propuesta de la Comisión de Nombramientos y Remuneraciones, determine 
que han concurrido las siguientes circunstancias: 

• Que el Grupo haya obtenido resultados negativos en el año inmediatamente anterior a la fecha de 
resolución anticipada del contrato.  

• Asimismo, se entenderá también que concurre esta circunstancia cuando se produzcan resultados 
negativos en el área o división en el que la persona perteneciente al colectivo identificado ejerza su 
responsabilidad. 

• Que durante los doce meses anteriores a la fecha de resolución anticipada del contrato los ratios de 
solvencia de la Entidad hayan sido calificados como excesivamente ajustados por la autoridad 
supervisora competente. 

• Que se encuentre vigente en la fecha de resolución anticipada del contrato una exigencia o 
recomendación formal de la autoridad supervisora competente al Grupo de restringir su política de 
remuneración de aportaciones. 

Los importes diferidos de la indemnización que excedan de la indemnización legal podrán ser reducidos 
(“malus”) en caso de que el Consejo Rector, a propuesta de la Comisión de Nombramientos y Remuneraciones, 
determine que el Grupo haya obtenido resultados financieros negativos que afloren con posterioridad a la fecha 
de resolución anticipada del contrato y que dichos resultados sean imputables a la persona perteneciente al 
colectivo identificado. 
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6.9. Evaluación anual de la política de remuneraciones del colectivo identificado. 

Al menos una vez al año, el Grupo hará una evaluación independiente sobre la política retributiva de los 
miembros del Consejo Rector y del Comité de Dirección de la entidad, así como el resto del personal cuyas 
actividades profesionales incidan de manera significativa en el perfil de riesgo de la entidad, que incorporará, la 
Alta Dirección, responsables de Funciones de Control y otros tomadores de riesgo relevantes. 

Esta Política estará sujeta a la revisión de la Unidad de Auditoría Interna cuyo diagnóstico será elevado a la 
Comisión de Nombramientos y Remuneraciones. 

7. TRANSPARENCIA. 

7.1. Difusión interna. 

La Unidad de Recursos Humanos y Comunicación Institucional adoptará las acciones necesarias para que la 
presente Política sea conocida, a nivel interno, por todos los empleados por ella afectados. Como mínimo se 
dará acceso a los detalles de la Política que se vayan a revelar externamente. 

En todo caso los empleados deberán conocer previamente los criterios que serán utilizados para determinar su 
remuneración. 

Los aspectos cuantitativos confidenciales de la remuneración de los empleados no deberán revelarse 
internamente. 

7.2. Difusión externa 

El Grupo Cooperativo Solventia llevará a cabo las acciones de difusión externa de la Política de Remuneraciones 
que sean exigidas por la legislación vigente en cada momento. 

En concreto, la información periódica que hay que rendir sobre remuneraciones, incluyendo la información 
sobre gobierno corporativo y la Política de Remuneraciones en la página web de cada una de las Entidades del 
Grupo. 

8. APROBACIÓN Y REVISIÓN DE LA POLÍTICA. 

La aprobación del presente documento o de cualquier modificación relevante del mismo corresponde al Consejo 
Rector del Grupo.  

Los contenidos de esta Política se revisarán al menos una vez cada dos años, con el objetivo de comprobar que, 
efectivamente, se encuentran adaptados a los cambios normativos y a la propia Entidad. 

Las actualizaciones y mejoras se propondrán al Consejo Rector del Grupo a través de la Comisión 
Nombramientos y Remuneraciones desde la Unidad de Recursos Humanos y Comunicación Institucional, en 
colaboración con la Dirección Global de Riesgos. 


