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W 1. INTRODUCCION.

El presente documento recoge la Politica de Remuneracion de BEKA ASSET
MANAGEMENT SGIIC, S.A. (en lo sucesivo “Beka Asset Management” o la
“Sociedad”) en cumplimiento de lo dispuesto en el marco normativo

referido en el punto 2 siguiente.

N 2. PROPORCIONALIDAD

La normativa vigente sobre remuneraciones establece que los principios
deben atenderse de manera y en la medida que sea acorde con sus
dimensiones, con su organizacion interna y con la naturaleza, el alcance y la

complejidad de sus actividades.

A continuacidn, se determinan los factores que justifican que el principio de

proporcionalidad resulta o no aplicable a la Sociedad:

a. Tamaino: La Normativa no define umbrales para la aplicacién del
principio de proporcionalidad en base al tamafo. El criterio del tamaho
puede estar relacionado con el valor del capital de la sociedad de
gestion y el valor de los activos gestionados; las obligaciones o la
exposiciéon al riesgo de los vehiculos que gestiona; asi como el nimero

de empleados, sucursales o filiales.

Las entidades que se encuentren por debajo de los umbrales anteriores,
por aplicacion del principio de proporcionalidad, podran no aplicar
ciertos principios sobre remuneraciones.

La Sociedad gestiona ECR’s e lIC’s.

Beka Asset Management es una gestora independiente que no pertenece

a ningun grupo.



b. Organizacion interna: Hace referencia a la estructura legal de la

Sociedad o de los vehiculos que gestiona, la complejidad de la
estructura interna de gobierno de la sociedad de gestion, la admisién a
cotizacién en mercados regulados de la sociedad de gestion o de los

vehiculos que gestiona.

c. Naturaleza, alcance vy complejidad de las actividades: Deberan tenerse

en cuenta los perfiles de riesgo subyacentes de las actividades

empresariales que realizan. Pueden ser elementos relevantes:

¢ Tipo de actividad autorizada

¢ Tipo de politicas y estrategias de inversién de los vehiculos que
gestiona

¢ Naturaleza nacional o transfronteriza de las actividades
empresariales (la gestion y/o la comercializacion de los vehiculos

en una o mas jurisdicciones europeas y de fuera de la UE)

Al valorar la proporcionalidad, debe darse importancia a la combinacién de todos
los criterios mencionados (tamafo, organizacién interna y la naturaleza, alcance y
complejidad de las actividades) y, dado que no se trata de una lista exhaustiva,

de cualquier otro criterio que resulte relevante.

En base a todo lo anterior, y combinando el tamafio, la organizacion interna y la
naturaleza y complejidad de las actividades, se determina que el principio de

proporcionalidad no es de aplicacion a la Sociedad.

N 3. PRINCIPIOS GENERALES

La politica de remuneracion busca el alineamiento de los intereses de sus

empleados con una gestién prudente del riesgo, con los siguientes objetivos:

¢ Creacién de valor a largo plazo: ajustar la remuneracién a los objetivos,

valores e intereses a largo plazo.



¢ Recompensar la consecucion de resultados basados en una asuncién

prudente y responsable de riesgos.

¢ Remunerar la valia profesional, experiencia, dedicacion para atraery

retener a los mejores profesionales.
¢+ Recompensar el nivel de responsabilidad y la trayectoria profesional.

¢ Velar por la equidad interna y la competitividad externa.

Por consiguiente, la Politica atendera a:
12.1. Gestion del riesgo

La Politica de remuneracion de la Sociedad serd compatible con una gestion
adecuada y eficaz del riesgo, promoviendo este tipo de gestién y no ofreciendo
retribuciones o incentivos que puedan derivar en una asuncién de riesgos que
rebasen los niveles de tolerancia aprobados por la Sociedad o en actividades que
resulten incompatibles con la estrategia empresarial y los intereses a
corto/medio/largo plazo de la Sociedad. En este sentido, el personal que ejerce

funciones de control es independiente de las unidades de negocio que supervisa.

La Remuneracién variable debe estar vinculada a los resultados y ajustarse al

riesgo.
12.2. Multiplicidad de elementos

La configuracion del paquete retributivo estarad integrada por un conjunto de
instrumentos, dinerario y, en su caso, no dinerario, fijo y variable y objetivos a
cumplir, lo que permite en todo momento ajustar la retribucién a las necesidades

de la Sociedad y su personal identificado.

12.3. Alineacion con los intereses a largo plazo

La politica serd compatible con la estrategia empresarial, los objetivos, los valores
y los intereses a largo plazo de la Sociedad e incluird medidas para evitar los

conflictos de intereses.



12.4. Prevencidn de los conflictos de interés

En términos generales, se considera que existe un conflicto de interés cuando se
dan situaciones en las que un directivo o empleado de la Sociedad, al tomar una
decisién o al realizar u omitir una accién que corresponda a sus funciones, tenga
la opcidn de escoger entre el interés de la compania o sus clientes, y el suyo, de
forma que, si elige su propio interés, signifique para él la obtencién de un

provecho propio o de terceros.

Por ello, hay que tener en cuenta que la remuneracién tiene una influencia tanto
directa, como indirecta en el comportamiento de las personas, pudiendo provocar
actuaciones indeseables y/o faltas de ética, con la esperanza de generar mayores

ingresos.

Para evitar cualquier otro tipo de situaciones que puedan generar conflictos, la
Sociedad dispone de un Reglamento Interno de Conducta (RIC) donde se regulan
las normas de actuacién de los empleados y una Politica de Conflictos de Interés

que establece el marco de actuacién.

De esta forma, a los efectos de considerar la existencia de un conflicto de interés
no se considerara suficiente que el empleado o la Sociedad pueda obtener un
beneficio, sino que debera concurrir un posible perjuicio para un cliente; tampoco
se considerara la existencia de un conflicto de interés en caso de que un cliente
pueda obtener una ganancia o evitar una pérdida, si no existe la posibilidad de

pérdida concomitante de un cliente.

Con la finalidad de prevenir posibles conflictos de interés, los empleados de la
Sociedad Gestora (en adelante el “Empleado” o los “Empleados) tendréan
permanentemente formulada ante el Organo de Seguimiento del Reglamento

Interno de Conducta, y mantendran actualizada, una declaraciéon en la que



consten sus vinculaciones econdmicas', familiares? o de otro tipo con clientes?,
sociedades cotizadas en Bolsa u otras personas fisicas o juridicas que puedan

generar situaciones de conflicto de interés.

12.5. Cultura de cumplimiento

Todos los empleados de la Sociedad tienen un alto arraigo a la cultura del

cumplimiento.

Asimismo, la Sociedad tiene establecidos unos cédigos internos de conducta
(RIC), que son aceptados por todo su personal, propugnandose en él unas pautas
de comportamiento bajo rigurosos estandares éticos, velando siempre por el

interés del cliente y posteriormente, de la Sociedad.

Las distintas unidades de control, bajo su supervision y revisiones periddicas,
ayudan a detectar situaciones y/o practicas que puedan comprometer a la
Sociedad.

12.6. Equilibrio

Existird un equilibrio entre la retribucion variable y la retribucién fija para evitar
la asuncidn excesiva de riesgos que permita una politica flexible en cuanto a la
retribucién variable, que podrad hacer que estos puedan llegar a reducirse,

en su caso, hasta su totalidad.
12.7. Transparencia interna, claridad y permanencia.

La politica retributiva la Sociedad establece que la remuneracion variable no esta

garantizada y tendra que ajustarse de acuerdo a las necesidades que surjan en el

1 *Tendra la consideracion de vinculacidén econémica la titul§ridad directa o indirecta de una participacion superior al 5%
del capital en sociedades que tengan la condicion de cliente de la Sociedad o al 1% del capital de sociedades cotizadas.
2 Tiene la consideracion de vinculacion familiar el parentesco hasta el segundo grado, por consanguinidad o afinidad
(ascendientes, descendientes, hermanos o cényuges de cualquiera de ellos), ya sea con clientes o con personas que
ejerzan cargos de administracién o direccion en sociedades que a su vez tengan la condicion de cliente o sean empresas
cotizadas.

3 Las vinculaciones distintas de las expresadas que, a juicio de un observador externo y ecuanime, podrian comprometer
la actuacién imparcial de la Persona competente. En caso de duda razonable a este respecto, la Persona competente
debera consultar a la Unidad Responsable de la Funciéon de Cumplimiento Normativo.



momento de evaluacion del reparto. Tiene que ser clara y comprensible por todos
los miembros de la Sociedad, a los efectos de evitar malas interpretaciones y
expectativas erroneas. Se pondrd a disposiciéon de todos sus empleados el
presente documento, a los efectos de que puedan conocer las bases de calculo,

criterios de asignacion aplicados y el desglose individual segun el area de negocio.

12.8. Supervision y control

La retribucién variable del Colectivo Identificado correspondiente a cada ejercicio
estard sometida a ajustes ex ante de manera que se reducird en el momento de
la evaluacion de su desempefo en caso de apreciarse un comportamiento
negativo de los resultados de la Sociedad o de otros parametros como el grado
de consecuciéon de los objetivos, y no se generara, o se verd reducida en su

generacion, en caso de no alcanzarse un determinado nivel de beneficios.

El érgano de administracion de la Sociedad, en su funcidon de supervision,
adoptard y revisara periédicamente, al menos anualmente, los principios
generales de la politica de remuneracién y sera responsable de la supervision de

su aplicacion, garantizando su efectiva y correcta aplicacion.

W 4. AMBITO DE APLICACION

La Politica aplica a toda la remuneracion percibida por el personal de la Sociedad
incluyendo los componentes fijos y los variables que pueden ser monetarios o no

monetarios.

N 5. NORMATIVA APLICABLE

¢ Recomendacion 2009/384/CE de la Comisidn, de 30 de abril de 2009, sobre
las politicas de remuneracion en el sector de los servicios financieros (en

adelante, la "Recomendacién 2009/384/CE").



Directiva 61/2011/UE del Parlamento Europeo y del Consejo de 8 de junio de
2011 relativa a los gestores de fondos de inversién alternativos y por la que
se modifican las Directivas 2003/41/CE y 2009/65/CE y los Reglamentos (CE)
n°® 1060/2009 y (UE) n® 1095/2010 (en adelante, la “Directiva AIFMD").

Reglamento Delegado de la Comisién n° 231/2013, de 19 de diciembre de
2012, por el que se complementa la Directiva AIFMD.

Directiva 2014/91/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de julio
de 2014, que modifica la Directiva 2009/65/CE por la que se coordinan las
disposiciones legales, reglamentarias y administrativas sobre determinados
organismos de inversion colectiva en valores mobiliarios (OICVM), en lo que
se refiere a las funciones de depositario, las politicas de remuneracion y las

sanciones (en adelante, la “Directiva UCITS V").

Ley 35/2003, de 4 de noviembre, de Instituciones de Inversién Colectiva (en

adelante, la “LIIC"), modificada por la Ley 22/2014, de 12 de noviembre.

Real Decreto 1082/2012, de 13 de julio, por el que se aprueba el Reglamento
de desarrollo de la Ley 35/2003, de 4 de noviembre, de instituciones de
inversién colectiva (en adelante, el “RIIC"), modificado por el Real Decreto
83/2015, de 13 de febrero.

Directrices de ESMA sobre politicas remunerativas adecuadas de gestoras de
Instituciones de Inversion Colectiva con arreglo a la Directiva AIFMD y a la
Directiva UCITS y, en su condicion de empresa que presta servicios de
inversion, Directrices de ESMA sobre politicas y practicas de remuneracion
con arreglo a la Directiva de la Unidon Europea en materia de Mercados de
Instrumentos Financieros (“Directiva MiFID"”). La CNMV ha venido
comunicando a ESMA su intencion de cumplir con estas Directrices y ha hecho
publico el propdsito de incorporarlas a sus practicas y procedimientos de

supervision.

Adicionalmente, la Sociedad se encuentra sujeta a los documentos de

caracter normativo o aclaratorio que, sobre esta materia, pueda emitir la

CNMV.
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N 6. ORGANIZACION INTERNA.

La Sociedad no tiene una estructura compleja:

¢

Dispone de un Manual de Organizacion y Responsabilidades en el que se

define las obligaciones de los distintos departamentos.

Tiene aprobados procedimientos y politicas que cubren las areas de actividad
de la Sociedad.

Tiene disenada una Politica de Conflicto de Interés y de Incentivos que

delimita la actuacién del personal de la Sociedad.
Dispone de un Reglamento Interno de Conducta.
Se ha dotado de una estructura de control.

Aquellas funciones que el Consejo de Administracion ha acordado
externalizar sélo perciben una retribucion fija conforme al contrato de

prestaciones de servicios suscrito.

El Consejero Delegado fija las directrices de inversion para asegurar que no
existe conflicto de interés ni incentivo individual para la asuncién de riesgos

incompatibles con el perfil de riesgo de las IIC y vehiculos gestionados.

W 7. COMITE DE REMUNERACION.

La constituciéon de un comité de remuneraciones debe considerarse como una

buena practica, incluso por parte de aquellas Gestora de Fondos de Inversion

Alternativos (GFIA) que no estan obligados a constituir dicho comité, con arreglo

a la normativa vigente y en funcién de la proporcionalidad.

Deben tenerse en cuenta los siguientes elementos especificos (no exhaustivos) al

decidir si se constituye o no un comité de remuneraciones:

¢

si la sociedad de gestion estad o no admitida a cotizacion;
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¢ la estructura legal de la sociedad de gestion;

¢ el nimero de empleados de la sociedad de gestion;
¢ los activos gestionados de la sociedad de gestién;
¢ silasociedad de gestion es también un GFIA;

¢ la prestacién de los servicios.

La Sociedad ha establecido la no constituciéon de un Comité de Remuneraciéon
atendiendo al principio de proporcionalidad establecido en la normativa vigente

y en el capitulo 2 del presente Manual.

N 8. COLECTIVO IDENTIFICADO.

El Colectivo Identificado de la Sociedad estara integrado en cada momento por
aquellas categorias de personal que puedan ejercer una influencia significativa

en el perfil de riesgo de la Sociedad y de las IIC o carteras que gestiona.

Las personas que conforman el Colectivo Identificado de la Sociedad sdlo
podran estar enmarcados en una categoria de las indicadas anteriormente. En
caso de que cumplieran el perfil de mas de una de ellas, correspondera al

Consejo de Administracién la determinacion de a qué categoria pertenece.

La seleccién dichas personas se enmarca dentro de un proceso anual de
autoevaluacién, tomando en consideracién todas las areas y personas que
forman parte de las mismas, y cuya determinacién se basa en los criterios
cualitativos y cuantitativos establecidos en las Directrices de ESMA sobre

politicas remunerativas adecuadas:

a. Departamento de Inversiones:
i. Area ECR/IICIL: Socio Senior, Socio, Director Senior, Director,
Asociado Senior y Asociado Junior, Analista Senior y Analista

Junior.
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i. Areade Fl Armonizados (una vez autorizados los FI): Socio Senior,
Socio, Director Sénior, Director, Asociado Senior y Asociado
Junior, Trader Senior y Trader Junior y Analista Senior y Analista
Junior.
b. Otros departamentos: Socio, Director, Jefe de Departamento, Director
de Relaciéon con Inversores, Asociado Senior y Asociado Junior, Office
Manager y Staff.

c. Colaboradores: Expertos Independientes.

W 9. SISTEMA RETRIBUTIVO.

La remuneracion se basa en remuneracién fija y un variable no garantizado.

12.1. Retribucion fija

La retribucion fija tiene por objeto retribuir al personal en funcién de las tareas
desempenadas, la experiencia profesional y la responsabilidad asumida.
Constituye una parte suficientemente elevada de la remuneracién total, de tal

modo que la politica de remuneracion variable pueda ser plenamente flexible.

El nivel individual de retribucién fija es resultado de las negociaciones entre el
empleado y la Sociedad, estando en consonancia con el nivel de formacién, el
grado de responsabilidad, los conocimientos exigidos y el nivel de experiencia del

empleado.
12.2. Retribucion variable

La retribucién variable es una retribucién no garantizada. Se trata de un
complemento excepcional en base a los resultados, cumplimiento de objetivos y
desempeno del empleado, cuya causalidad se origina como consecuencia de la
contribucion a los resultados de la Sociedad por parte del mismo. Representara

una parte equilibrada de la remuneracién total, siendo plenamente flexible y no

13



garantizada, a tal punto que sea posible no pagar remuneraciones variables, sin

que esto afecte de manera significativa a la estabilidad econémica del empleado.

La remuneracién variable, que tendra forma de “prima” o “bonus”, se pagara
Unicamente si resulta sostenible de acuerdo con la situacién de la Sociedad en su
conjunto, justificada en funcién de los resultados tanto de la Sociedad como del

empleado.

W 10. DESCRIPCION DEL SISTEMA DE REMUNERACION
VARIABLE.

12.1. Descripcion

La remuneracion variable, vinculada a los resultados empresariales, se evaluara
conjuntamente de forma subjetiva sobre el desempeno e implicacién del
empleado en los objetivos e intereses de la Sociedad. Se podra activar en base a

los siguientes principios:

¢ No tendra caracter consolidable.

¢ La remuneraciéon variable tiene caracter flexible, y en el caso de cambios
significativos en el capital o la solvencia de la Sociedad, podréa ser reducida
sin existir un nivel maximo de ajuste en este sentido.

¢ Las decisiones sobre el componente variable al empleado serd tomada por
los Consejeros. En ningun supuesto, la remuneracién variable podra suponer
un estimulo para una asuncion excesiva de riesgos por parte del empleado, o
una obligaciéon por parte de la Sociedad.

¢ Para cada persona del Colectivo Identificado la remuneracion variable anual
reflejara el desempeno medido a través del cumplimiento de unos objetivos
alineados con el riesgo incurrido.

¢ Los objetivos financieros de evaluacién anual se alinearan con las métricas de

gestion mas relevantes de la Sociedad, y los indicadores no financieros estaran
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relacionados con objetivos estratégicos definidos a nivel global y a nivel de
cada departamento y personal identificado

En el caso de extincién de la relacion contractual de un miembro del
Colectivo Identificado con anterioridad a la fecha de cierre del ejercicio al
que corresponda la Retribucidon Variable Anual, éste tendra derecho a
percibir, de darse las condiciones para ello, la parte proporcional de dicha
Retribucion Variable Anual, calculada a prorrata del tiempo de prestacion de
servicios en dicho ejercicio y quedando sujeta, en todo caso, al mismo sistema
de liquidacién y pago que le seria aplicable si hubiese permanecido en
activo, conforme a las reglas establecidas en el siguiente apartado. Lo anterior
no sera de aplicacién a los supuestos de extincion de la relacién contractual
por baja voluntaria o despido procedente, en los que no se generara el
derecho a la Retribucion Variable Anual, esta decision sera tomada por el
Consejero Delegado.

La asignacién de los componentes variables de remuneracién en la Sociedad
tendra en cuenta todos los tipos de riesgos actuales y futuros.

Cuando la remuneracién esté vinculada a los resultados, su importe total se
basara en una evaluacién en la que se combinen los resultados del individuo,
valorados conforme a criterios tanto financieros como no financieros y los
resultados globales de la Sociedad.

La evaluacién de los resultados se inscribird en un marco plurianual para
garantizar que el proceso de evaluacién se asienta 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 econémico subyacente de la Sociedad y sus riesgos empresariales.
Asimismo, al evaluar los resultados con vistas a calcular los componentes
variables de la remuneracion, se efectuara un ajuste por todos los tipos de
riesgos actuales y futuros, y se tendrd en cuenta el coste del capital y la
liquidez necesarios.

El total de la remuneracién variable no limitara la capacidad de la Sociedad
para reforzar la solidez de su base de capital.

La remuneracion variable no se abonard mediante instrumentos o métodos

que faciliten el incumplimiento de la normativa de ordenacién y disciplina.

15



¢ Laremuneracién variable garantizada no es compatible con una gestién sana
de los riesgos ni con el principio de recompensar el rendimiento, y no formara
parte de posibles planes de remuneracion.

¢ La remuneracion variable garantizada siempre tendra caracter excepcional,
sélo se efectuara cuando se contrate personal nuevo y la Sociedad posea una
base de capital sana y sdlida y se limitara al primer aho de empleo.

¢ En la remuneracién total, los componentes fijos y los componentes variables
estaran debidamente equilibrados, pudiendo llegar el variable al 200% del
fijo. El componente fijo constituird una parte suficientemente elevada de la
remuneracion total, de modo que pueda aplicarse una politica plenamente
flexible en lo que se refiere a los componentes variables de la remuneracién,

hasta el punto de ser posible no pagar estos componentes.

El Consejo de Administracion fijara los objetivos a conseguir.

La retribucién variable requerira la existencia de unos objetivos fijados para cada

empleado.

Habra objetivos referidos al departamento al que pertenezca el empleado y/o a

la Gestora, aunque éstos no sean directa y exclusivamente exigibles al empleado.

La cuantia de la retribucién variable se establecerd en funcion del grado de
cumplimiento de los objetivos fijados, segln el sistema que se describe mas
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 de la Gestora o, en su caso, el Grupo en

su conjunto, no justificasen su devengo.

La participacién en cualquier sistema de retribucién variable supondra la
aceptacion de las condiciones de ajuste de la retribucion al riesgo que en cada

momento establezca la Sociedad.

Al comienzo del ejercicio, el Consejo de Administracion fijara los objetivos a

conseguir por la Gestora en el aflo que comienza.
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De dichos objetivos generales, y en coherencia con ellos, se derivaran los
objetivos de la Departamentos y, de ellos, a su vez, se desglosaran los objetivos

individuales de cada Empleado.

Los objetivos cuantitativos deberan ser medibles y cuantificables. Los cualitativos,
al menos deberan ser establecidos de forma clara para facilitar la comprensién del

empleado.

Tanto unos como otros deberan estar claramente expresados por escrito, para

asegurar una perfecta comprension y posibilitar su seguimiento.

Como se ha mencionado, los objetivos podran ser de la Gestora en su conjunto,

del Departamento o individuales.

La retribucidn variable tiene en consideracién diversos factores, y especialmente
el desempefio profesional de los miembros del Colectivo Identificado, en
consonancia con el riesgo asumido y los niveles de calidad asociados a su
desempenio, sin que venga determinada Unicamente por (i) la evolucién general
de los mercados (ii) la evolucion de los indices de referencia, 6 (iii) la rentabilidad

de los vehiculos gestionados.

En cuanto a las personas que desarrollan funciones de control, su compensacién
no viene determinada principalmente por los resultados de las areas de negocio

que se encargan de controlar.

El personal identificado tendra objetivos cuantitativos, siempre que sea posible y

adecuado con la relaciéon al puesto de trabajo.
Con caracter anual la Sociedad podra fijar una serie de indicadores que actuaran

como condicidn indispensable para la activacion del sistema de retribucidn

variable. Los indicadores seran fijados por la Gestora.
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Los indicadores deberan ser métricas financieras cuantitativas de forma que
aseguren que el sistema de retribucién variable no limite la capacidad de la

Gestora para reforzar la solidez de su base de capital.

A titulo enunciativo, puede pensarse en objetivos minimos de capital, solvencia,

liquidez o existencia de beneficios en la Gestora.

Ponderacién de los objetivos

El peso de los objetivos dentro de la composicién de la retribucién variable se

establecera en funciéon del nivel organizativo de cada Empleado

Sin perjuicio de lo anterior, en funcién de las funciones desarrolladas por el
empleado y en funcién de las prioridades de la Sociedad las ponderaciones

podran ser ajustadas a nivel individual.

Una vez finalizado el ejercicio, el proceso de valoracion de los objetivos se inicia
con la verificaciéon del cumplimiento de todos los objetivos del sistema de

retribucién variable segln se ha descrito anteriormente.

El Consejo de Administracion evaluara el grado de cumplimiento de los objetivos

que se fijaron al Empleado para el ejercicio evaluado.

El resultado de la evaluacién se enviard al Consejo de Administracion, con el fin
de que éste tenga la informacidn necesaria para supervisar las propuestas de
asignacion individual de la retribucién variable, su adecuacion al presupuesto

previsto en este concepto y al grado de cumplimiento de los objetivos.

12.2. Plurianualidad

El Consejo de Administracion puede aprobar la implantacién de sistemas

retributivos plurianuales, con las siguientes finalidades:
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¢ Mejorar el valor de la Sociedad y de sus acciones.

¢ Inscribir la evaluaciéon de los resultados en un marco plurianual para garantizar
que el proceso de evaluacién se asienta en los resultados a largo plazo, y que
el pago efectivo de los componentes de la remuneracion basados en
resultados se escalona a lo largo de un periodo que tenga en cuenta el ciclo
econdmico subyacente de la Sociedad y sus riesgos empresariales.

¢ Retener a determinados empleados “clave” en la Sociedad.

Los planes de retribucion variable plurianual que la Sociedad implante tendran
por objeto permitir a los empleados participantes en el mismo percibir,
transcurrido un determinado periodo de tiempo y habiéndose cumplido los
objetivos determinados y comunicados al efecto, un importe dinerario o en

especie referenciado a la retribucion fija.
Los planes tendran caracter extraordinario y se implantaran por la exclusiva
voluntad unilateral de la Sociedad, extinguiéndose automaticamente una vez

transcurrido el periodo de tiempo para el cual se implantan.

Otros elementos del paguete retributivo

Los Empleados de Beka Asset Management, como parte integrante de su
paquete retributivo, podran, en algunos casos, tener, a eleccion del Consejo de

Administracion, los siguientes beneficios sociales:

¢ Ayuda para seguro médico.

¢ Tarjeta de comida.

¢ Seguro de vida.

¢ Formacion (Master...).

¢ Participacion accionarial en la Sociedad.

¢ Participacion en los Derechos Especiales de las participaciones de los fondos

de capital riesgo.
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W 11. FIJACION DE OBJETIVOS

El Consejo de Administracion fijara los objetivos a conseguir.

INDICADORES DE DESEMPENO:

Algunos indicadores del desempeno:

¢ Creacion de valor.

¢ Grado de dedicacién e implicacidn en el proyecto de la Sociedad.
¢ Grado de responsabilidad asumido.

¢ Cumplimiento de objetivos financieros.

¢ Consecucion de un rendimiento positivo de los vehiculos de inversion.
¢ Capacidad de captacion de clientes.

¢ Iniciativa propia.

¢ Dedicacién al proyecto.

¢ Compromiso.

¢ Atenciodn al cliente.

¢ Honestidad.

¢ Convivencia.

¢ Comunicacion.

¢ Elaboracién de informes.

¢ Subsanacién de problemas.

¢ Deteccién de incidencias.

¢ Cumplimiento de la regulacion.

¢ Puesta en marcha de nuevos proyectos.

¢ Nuevas ideas de inversion, la incorporacién de nuevos clientes.
¢ Adaptaciones normativas.

¢ Calidad del servicio.

En funcién de todos los pardametros anteriores se determina un montante global
de retribucion variable para el ejercicio. Para el reparto de variable, la Sociedad

deberad tener unos beneficios netos que permitan cumplir el esquema de
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remuneracion previsto.

Una vez obtenido el resultado anteriormente mencionado, se realizara el célculo
en cascada de la retribucién variable que corresponda a cada uno de los miembros

del Colectivo Identificado.

Para la asignacién individual de la retribucion variable se tendran en cuenta todos
los parametros detallados, y teniendo presente que no se retribuirda un empleado
en funcién de los riesgos individuales asumidos y en ningin caso, menoscabando

el grado de cumplimiento de la normativa.

N 12. ABONO DE LA REMUNERACION VARIABLE

La Retribucién Variable Anual del Colectivo Identificado se abonara,
preferentemente, con caracter general, en el primer cuatrimestre del ejercicio
siguiente al que corresponda a su generacién y quedara sujeta a las siguientes

reglas:
12.1. Diferimiento

Atendiendo al principio de proporcionalidad, la Sociedad no ha establecido

procedimiento de diferimiento de pago.

12.2. Prohibicion de operaciones de cobertura.

No se podran utilizar estrategias personales de cobertura o seguros relacionados
con la remuneraciéon y la responsabilidad que menoscaben los efectos de
alineacion con la gestién sana de los riesgos que fomentan sus sistemas de

remuneracion.

En concreto, el colectivo afectado por esta Politica no podra realizar operaciones
de cobertura de ningln tipo ni contratar ningun seguro sobre la retribucién

variable que haya sido diferida y que esté pendiente de abono.
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12.3. Clausula de reduccion (“bonus malus”).

Sin perjuicio de lo anterior, hasta el 100% de la retribucion variable anual del
Colectivo Identificado correspondiente a cada ejercicio estard sometido a
cldusulas de reduccién (“malus”) ligadas a una deficiente situacion financiera
de la Sociedad en su conjunto o de departamento concreto, cuando dicho
deficiente desempefo financiero se derive de cualquiera de las siguientes

circunstancias:

¢ Una reformulacién de cuentas anuales que no provenga de un cambio
normativo y siempre que, de acuerdo con la citada reformulacién, resultase
una retribucién variable a liquidar inferior a la inicialmente devengada o no
hubiera procedido el pago de retribucién alguna de acuerdo con el sistema
de retribucion variable de la Sociedad.

¢ Conductas irregulares, fraude o incumplimientos graves del Reglamento
Interno de Conducta y demas normativa interna aplicable por parte del

Colectivo Identificado.
¢ Actuacion fraudulenta por parte del miembro del Colectivo Identificado.

¢ Acaecimiento de circunstancias que determinasen el despido disciplinario
procedente del Empleado de acuerdo con la normativa laboral aplicable o,
en caso de que se trate de un consejero, el acaecimiento de circunstancias
que den lugar a su cese en el cargo de administrador por el quebrantamiento
de sus deberes, la realizacidon de alguna actuacién u omisidon que cause danos
a la Sociedad, o la concurrencia de los presupuestos necesarios para que la

Sociedad pueda ejercitar la accién social de responsabilidad contra él.

¢ Sanciones regulatorias o condenas judiciales por hechos que pudieran ser
imputables a un departamento concreto o al personal responsable de

aquellos.

¢ Fallos importantes en la gestion de riesgos cometidos por la Sociedad o por
una unidad de negocio, a los que haya contribuido la conducta dolosa o

gravemente negligente del Colectivo Identificado.

¢ Situacidén financiera de la Sociedad.
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A estos efectos, la Sociedad comparara la evaluacién del desempeno realizada
para el Colectivo Identificado con el comportamiento a posteriori de algunas

de las variables que contribuyeron a conseguir los objetivos.

En todo caso, la retribucion variable se pagara o se consolidara dnicamente si
resulta sostenible de acuerdo con la situacidn financiera de la Sociedad en su

conjunto.

Correspondera al Consejo de Administracién de la Sociedad, [no hay Comité de
Remuneraciones] la determinacién de si han concurrido las circunstancias que
dan lugar a la aplicacién de las clausulas de reduccion y recuperacion de la
retribucién variable, en los supuestos que afecten, y, en ese caso, y en
funcién del grado de cumplimiento de dichas condiciones, la remuneracién
variable que deba ser reducida o recuperada y la forma en que deba

producirse.

Los pagos al Colectivo Identificado por rescision anticipada de un contrato se
basaran en los resultados obtenidos en el transcurso del tiempo. En ningun
caso recompensaran malos resultados o conductas indebidas y no podran
concederse en los casos en los que haya habido incumplimientos evidentes y
graves que justifiquen la cancelacién inmediata del contrato o el despido. Las
decisiones seran motivadas, justificando las razones del otorgamiento de la
indemnizacién, los criterios aplicados para la determinacién de su importe

y la adecuacion del importe concedido.

12.4. Clausula de recuperacién (“clawback”).

La retribucion variable ya satisfecha, haya sido diferida o no, serd objeto de
recuperacién, parcial o total, por parte de la Sociedad cuando se ponga de
manifiesto que el cobro y, por tanto, la no aplicacién de los mecanismos de ajuste,
se ha producido total o parcialmente en base a informacién cuya falsedad o
inexactitud grave quede demostrada, a posteriori, de forma manifiesta, o afloren

riesgos asumidos durante el periodo condicionado, u otras circunstancias no
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previstas ni asumidas por la Sociedad que tengan un efecto negativo material
sobre las cuentas de resultados de cualquiera de los ejercicios en los que es de

aplicacion.

La remuneracion variable de las personas del Colectivo Identificado de la
Sociedad, se pagara o se consolidara Unicamente si resulta sostenible de acuerdo
con la situacion financiera de la Sociedad en su conjunto, y si se justifica sobre la
base de los resultados de la Sociedad, del departamento y de la persona de que
se trate. Sin perjuicio de la aplicaciéon de los principios generales del derecho en
materia contractual y laboral, la remuneracién variable total se reducirad de forma
considerable cuando la Sociedad obtenga unos resultados financieros poco
brillantes o negativos, teniendo en cuenta tanto la remuneracion actual como las
reducciones en los pagos de cantidades previamente devengadas, en su caso, a

través de clausulas de recuperaciéon de retribuciones ya satisfechas.

De esta forma, la Sociedad ha establecido una clausula de clawback que aplicara

hasta el 100 % de la remuneracién variable total del empleado.

El empleado identificado debera devolver a la Sociedad parte o la totalidad de la

retribucién variable percibida en los supuestos mencionados en punto anterior.

Anualmente, el Consejo de Administracion de Beka Asset Management realizara
un analisis acerca de la concurrencia de circunstancias que puedan derivar en la
aplicacién la presente clausula y emitird un informe si dicho andlisis confirma su

existencia.

El Consejo de Administracion notificara, en los casos en los que sea procedente,
a los empleados afectados por tal situacién, concediéndoles un plazo no inferior
a cinco (5) dias naturales para comparecer en audiencia ante el mismo, al objeto
de exponer cuantas cuestiones consideren relevantes para valorar si dichos

supuestos se derivan directamente de su gestion.

Tras el tramite de audiencia, el Consejo de Administracién concluird si concurre
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alguno de los supuestos que determinan la devolucién de la retribucién variable

percibida, y a qué empleados afecta tal circunstancia.

A estos efectos deberan abstenerse los Consejeros que pudiesen tener algin

conflicto de interés.

En el caso de que concurra alguno de los supuestos que determinan la devolucion
de la retribucién percibida, el Consejo de Administracién acordara la cuantia de
la retribucion variable que debe ser objeto de devolucién a la Sociedad, calculada

como la diferencia entre las siguientes cantidades:

¢ Importe de la retribucion variable efectivamente percibida por el empleado
afectado en el ejercicio en el que se haya producido el supuesto
desencadenante de la aplicacién de las medidas recogidas en la presente
clausula.

¢ Importe de la retribucion variable resultante del nuevo calculo como
consecuencia del acaecimiento del supuesto desencadenante de la aplicacion

de las medidas recogidas en la presente clausula.

Adoptado el acuerdo, el Consejo comunicara por escrito al empleado el importe
bruto de la retribuciéon variable que deberd ser objeto de devolucion y el
procedimiento de devolucién aplicable a su caso concreto, de acuerdo con el

siguiente esquema:

¢ En primer lugar, la retribucién variable objeto de devolucién sera
compensado con cualquier elemento retributivo dinerario de caracter variable
devengado por el empleado que se encuentre pendiente de abono.

¢ En caso de que la retribucion variable pendiente de abono sea insuficiente, la
cuantia objeto de devolucién serd compensada con cualquier otro elemento
retributivo de caracter no variable, neto de impuestos y cotizaciones a la
Seguridad Social, pendiente de abono al empleado (i.e. salario fijo, en su caso,
saldo y finiquito resultante de la extincién de su relacion laboral o mercantil

con la Sociedad, etc.).
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En caso de que la compensaciéon descrita no fuera posible o suficiente, el
empleado estara obligado a abonar la cuantia restante que deba ser objeto de
devoluciéon mediante transferencia bancaria o ingreso en la cuenta indicada por la
Sociedad. La entrega del referido importe debera hacerse en el plazo de treinta
(30) dias habiles a contar desde que el empleado afectado hubiese recibido la

comunicacién de la cantidad a devolver.

A partir del dia siguiente al de finalizacién del plazo para efectuar el pago indicado
en el parrafo anterior, la cantidad pendiente de devolucidon devengara intereses
de demora resultantes de aplicar a la citada cuantia el interés legal del dinero

fijado por la Ley de Presupuestos Generales del Estado de cada afo.

La Sociedad ejercitara todas las acciones que tenga a su alcance para reclamar
judicial o extrajudicialmente la cuantia objeto de devolucidon mas los intereses de

demora que, en su caso, se hubieren devengado.

Todas las comunicaciones en relacion con esta clausula y aquéllas que se tuvieran
que realizar entre los empleados y la Sociedad seran realizadas por escrito, a
menos que la ley exija otra cosa, y deberan ser tratadas como estrictamente

confidenciales.

N 13. COMUNICACION DE LA POLITICA.

Sin menoscabo de la necesaria confidencialidad, ademas de la ya comentada
comunicacién al trabajador a titulo particular de la composicidon de su paquete
retributivo, individualizado y personalizado, 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 disposicién de la misma.

Que el empleado conozca claramente la politica retributiva favorece la motivacion

y expectativas del mismo, asi como su compromiso y fidelidad a la empresa.
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Ademas, asi tiene la posibilidad de conocer la competitividad externa y la

situacion retributiva de los puestos contra el mercado de referencia.

Mediante la referida comunicacion interna personalizada, el profesional puede
percibir el reconocimiento de sus logros por parte de la direccidon y puede

considerarse recompensado, reconocido y apreciado.

N 14. CONTROL.

A los efectos de comprobar la existencia y adecuacion de las politicas y
procedimientos relacionados con el sistema retributivo y de fijaciéon de incentivos
de los miembros del Consejo de Administracion de la Sociedad, empleados,
representantes y apoderados, de conformidad con lo previsto en la normativa de
aplicacién, las unidades de control recibiran anualmente una copia del acta del
Consejo elaborada en relacion con el seguimiento y hechos puestos de manifiesto

en su caso, relacionados con la politica retributiva de la misma.

La Unidad de Gestidn de Riesgos valorara el impacto de la politica en el perfil de
riesgo de la Sociedad y serdn en especial, las Unidades de Cumplimiento
Normativo y Auditoria Interna, quienes verificaran la existencia de la politica
retributiva y llevaran a cabo en mayor profundidad, las siguientes

comprobaciones:

¢ Que existe dicha politica retributiva y que la misma estd aprobada
formalmente por el Consejo de Administracion de la Sociedad.

¢ Que la politica retributiva aprobada por la Sociedad tiene en cuenta, al
menos, los siguientes principios:

¢ Comunicacion interna/claridad: Se transmitird a la plantilla el modelo
retributivo de manera precisa y global y se comunicara la composicion de cada
paquete retributivo, individualizado y personalizado, al trabajador a titulo

particular.
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¢ Equidad: Se tendra en cuenta la categoria profesional (administrativo, técnico,
gestor, directivo, consejero) sin perjuicio de la evaluacién del desempeno y el
nivel de responsabilidad, que puede determinar diferencias en puestos
semejantes.

¢ Competitividad en el mercado: Para fijar la politica retributiva se tendra en
cuenta el convenio colectivo que resulta de aplicacién y también el contexto
social de cada uno de los puestos y la situacién concreta del mercado.

¢ Fijacion de los conceptos retributivos que se deben tener en cuenta para

determinar el sueldo.

De los trabajos anteriores se dejara documentacién soporte de las pruebas

realizadas en los informes periddicos.

W 15. APROBACION DE LA POLITICA.

La presente Politica sera aprobada por el Consejo de Administracion y entrara en

vigor desde el dia de su aprobacién.

La aplicacién de la presente Politica estard sujeta, en todo caso, a las
modificaciones que, de acuerdo con la legislacién vigente en cada momento o la
interpretacion que de la misma realice la propia Sociedad o la CNMV, la Sociedad

estime procedente incluir.

El presente documento, asi como cualquier otra documentacién relacionada con
esta Politica, es de uso exclusivamente interno y queda expresamente prohibida

su distribucion o exhibicion a cualquier persona ajena a la Sociedad.

N 16. VIGENCIA DE LA POLITICA.

La Politica de Remuneracién tiene una vigencia indefinida, sin perjuicio de las

modificaciones que pueda acordar el Consejo de Administracion de la Sociedad.
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