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1. INTRODUCCION

Uno de los elementos fundamentales del gobierno corporativo de las entidades de crédito es el
correcto funcionamiento de sus 6rganos de gobierno, por tanto, es esencial mantener una
estructura, composicion y funcionamiento adecuados. Asi, las politicas y procedimientos de
evaluacion de idoneidad de los miembros de los 6rganos de gobierno de las entidades tienen
como principal objetivo asegurar que su funcionamiento sea eficaz.

Asi mismo, otro de los aspectos relevantes en la composicion del Consejo de administracion de
las Entidades es la diversidad, en los términos en que se define este término en las Directrices
de la Autoridad Bancaria Europea EBA /GL/2021/06 como “situacién en la que las caracteristicas
de los miembros del organo de administracion, incluida su edad, género, procedencia geogrifica, perfil
académico y profesional, son diferentes, de forma que concurren diversas opiniones dentro del organo de
administracion”. En este sentido, también se pone de manifiesto ese criterio en el articulo 529 bis
del Texto Refundido de la Ley de Sociedades de Capital, introducido por la Ley 11/2018?, por
la que se modifica el Cédigo de Comercio, el texto refundido de la Ley de Sociedades de Capital
aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/2010, de 2 de julio, y la Ley 22/2015, de 20 de julio,
de Auditoria de Cuentas, en materia de informacién no financiera y diversidad, al disponer en
su apartado 2: “.... El Consejo de Administracion deberd velar porque los procedimientos de seleccion
de sus miembros favorezcan la diversidad respecto a cuestiones, como la edad, el género, la discapacidad
o0 la formacion y experiencia profesionales y no adolezcan de sesgos implicitos que puedan implicar
discriminacion alguna y, en particular, que faciliten la seleccion de consejeros en un niimero que permita
alcanzar una presencia equilibrada de mujeres y hombres” .

Por otra parte, de acuerdo con lo previsto en el articulo 88.1 de la Directiva 2013/36/UE del
Parlamento Europeo y del Consejo, de 26 de junio de 2013, relativa al acceso a la actividad de
las entidades de crédito y a la supervision prudencial de las entidades de crédito y las empresas
de inversién, el 6rgano de administracion de la Entidad deberd adoptar y mantener actualizada
una politica para la evaluacion de la idoneidad de sus miembros. Los requisitos, condiciones y
elementos fundamentales de los procedimientos para evaluar la idoneidad se recogen en la Ley
10/2014, de 26 de junio, de ordenacién, supervision y solvencia de entidades de crédito, el Real
Decreto 84/2015, de 13 de febrero, por el que se desarrolla la Ley 10/2014 y la Circular 2/2016,
de 2 de febrero, del Banco de Espafia, a las entidades de crédito, sobre supervisién y solvencia.

Ademés, las Directrices EBA /GL/2021/06 sobre evaluacion de la idoneidad de los miembros del
6rgano de administracién y los titulares de funciones clave, obliga a que las entidades garanticen
una politica para la evaluacién de la idoneidad de este colectivo.

De la misma forma que una adecuada composiciéon del Consejo de Administracion es esencial
para poder garantizar su funcionamiento eficaz a través del gobierno corporativo de las
entidades, también es importante el procedimiento de seleccién de la Alta Direccién y de los
titulares de funciones clave que establezca la Entidad, ya que dichas personas representan el
enlace entre el Consejo de Administracion y el resto de la estructura organizativa. Este requisito
se extiende a los responsables de las funciones de control interno como pieza fundamental en
los mecanismos de gobierno interno de la Entidad.

De conformidad con la normativa de solvencia aplicable en su condicién de entidad de crédito,
Aresbank debera contar con unidades y procedimientos internos adecuados para llevar a cabo

" Ley 11/2018, de 28 de diciembre, por la que se modifica el Cédigo de Comercio, el texto refundido de la Ley de
Sociedades de Capital aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/2010, de 2 de julio, y la Ley 22/2015, de 20 de julio,
de Auditoria de Cuentas, en materia de informacion no financiera y diversidad.
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la seleccion y evaluacion continua de los miembros de su Consejo de Administracion, de sus
directores generales o asimilados, y de los responsables de funciones de control interno y otros
puestos clave en la entidad.

Los requisitos de idoneidad y los procedimientos de selecciéon y evaluacion establecidos en esta
Politica seran aplicados sin perjuicio de cualesquiera otras normas sustantivas o
procedimentales, de caracter legal, estatutario o, en su caso, de gobierno corporativo o
convencional que regulen la capacidad, las obligaciones y los requisitos de las personas afectadas
por la Politica para ser nombrados y permanecer en los cargos respectivos.

El Consejo de Administracion de Aresbank, S.A. (la "Sociedad" o la “Entidad”) tiene atribuida
como funcién indelegable, la determinacién de las politicas y estrategias generales de la Entidad
y, a tales efectos, la Politica de Evaluacién de la idoneidad de los miembros del Consejo de
Administracion y de los titulares de funciones clave forma parte del sistema de gobierno
corporativo de la Entidad, y recoge los principios fundamentales en materia de seleccién y
evaluacion de idoneidad de Consejeros, miembros de la Alta Direccion y titulares de funciones
clave; de ahi que, dada su trascendencia, debe ser el 6rgano de administracién quien apruebe
dicha Politica y quien acuerde su revision y actualizacién cuando sea necesario.

Del mismo modo, es el Consejo de Administracion, junto con el Comité de Nombramientos y
Retribuciones, el 6rgano responsable de la evaluaciéon de idoneidad de los candidatos. En este
sentido, el Comité de Nombramientos y Retribuciones es el 6rgano que elabora el informe de
evaluacion de idoneidad de los miembros del 6rgano de administracién de la sociedad y de los
titulares de funciones clave quien, a su vez, lo eleva al Consejo para su aprobacién.

2. OBJETO DE LA POLITICA

La presente Politica tiene por objeto establecer los principios, criterios y lineas fundamentales
de la organizacioén y procedimientos para llevar a cabo la evaluacién de la idoneidad de los
miembros del Consejo de Administracion de Aresbank, de la Alta Direccion y de los Titulares
de Funciones clave, en particular, de los procesos de seleccion relativos a su nombramiento de
conformidad con la normativa aplicable y las mejores précticas de gobierno corporativo.

Esta Politica se enmarca en el conjunto de normas, politicas de gobierno interno y

procedimientos de Aresbank, entre otros: Estatutos sociales, Reglamento del Consejo de
Administracién, Cédigo Etico y su Politica de Gobierno Interno.

3. AMBITO DE APLICACION

Esta Politica resulta de aplicacion a la sociedad Aresbank, S.A., y recoge los procedimientos de
selecciéon e idoneidad de los miembros del Consejo de Administracién cuya reeleccion se
proponga y los candidatos a ser nombrados consejero. Igualmente, estan sujetos a la aplicaciéon
de la Politica los procedimientos de seleccién e idoneidad de candidatos a formar parte de la
alta direccién y titulares de funciones clave.

En el supuesto de que, de acuerdo con lo dispuesto en la disposiciéon adicional duodécima de
la Ley de Sociedades de Capital fuera nombrado como miembro del Consejo de Administracion
de la Sociedad una persona juridica, la persona fisica nombrada en su representacion debera
reunir los requisitos legales establecidos para los administradores; estara sometida a las mismas



obligaciones, y respondera solidariamente con la persona juridica administrador, siéndole de
aplicacion la presente Politica cuando proceda.

En el caso de Aresbank, esta Politica de evaluacion de idoneidad es aplicable a las siguientes
personas:

= Consejeros.

* Directores Generales.

* Personas que ocupan cargos similares a Director General.

* Personas responsables de las funciones de control interno: Responsable de Auditoria Interna,
Director de Gestion Global de Riesgos, Responsable de Cumplimiento.

* Otros titulares de funcién clave considerados esenciales para el negocio diario de la Entidad
y, en el caso de Aresbank: Director de Contabilidad, Director de Recursos Humanos, Director
de Sistemas y Tecnologias de la Informacion, Director de Asesoria Juridica, Responsable de
Tesoreria y Mercado de Capitales, Director de Desarrollo de Negocio y Director de
Operaciones.

La composicién del grupo de personas sujetas a la evaluacion de idoneidad objeto de esta

Politica serd revisada y actualizada de acuerdo con periodicidad anual o cuando concurran
circunstancias que puedan afectar a dicha Politica.

4. ORGANIZACION Y GOBIERNO INTERNO

4.1. Consejo de Administracion

De conformidad con la normativa vigente, los Estatutos Sociales y el Reglamento del
Consejo de Administracién de Aresbank, corresponderan al Consejo de Administracion las
siguientes funciones:

¢ El nombramiento y cese del Consejero Delegado, o miembros de la Alta Direccién de la
Sociedad y el establecimiento de las condiciones de sus contratos.

¢ El nombramiento y cese de los Directores, Subdirectores y apoderados que dependan
directamente del Consejo de Administracién o de alguno de sus miembros, asi como su
evaluacion y las condiciones bésicas de sus contratos, incluida su remuneracion.

e A propuesta de la Direccién General, el nombramiento y cese de los directores de
departamento y titulares de funciones clave, asi como su evaluacién y retribucién.

e Laaprobacion de la presente Politica de evaluacién de idoneidad de los miembros del 6rgano
de administracién, de la Alta Direccién y otros titulares de funciones clave.

a) Conrespecto a los miembros del Consejo de Administracion

e Elaboracién de los informes de evaluacién de la idoneidad del candidato a Consejero cuyo
nombramiento se examina, tomando como base la propuesta de informe de evaluacién de
idoneidad realizado por el Comité de Nombramientos y Retribuciones.

¢ La elaboracion de un informe justificativo en el que se valore la competencia, experiencia y
méritos del candidato propuesto para ser nombrado o reelegido consejero, que en todo caso
deberd acompafiar a la propuesta de nombramiento o reeleccién, y se acompafiard al acta de

5



la Junta General o del propio Consejo.

e La propuesta del nombramiento, reelecciéon o separaciéon de los consejeros, que no tengan la
consideracién de independientes, para su elevacion a la Junta General o la designacién por
cooptacién por el propio Consejo de Administracién, en su caso.

e La elevacion a la Junta General de la propuesta del nombramiento, reeleccién o separaciéon
de los consejeros independientes formulada por el Comité de Nombramientos y
Retribuciones o su designacioén por cooptacion por el propio Consejo de Administracion, en
su caso.

e Velar por el cumplimiento del régimen de incompatibilidades de los consejeros establecido
en la normativa aplicable.

e La aprobacién de la composicion del colectivo sujeto al procedimiento de evaluacién de
idoneidad establecido en la presente Politica.

e Velar por que los procedimientos de seleccion de los miembros del Consejo de
Administraciéon favorezcan la diversidad, en particular, de género, asi como, entre otros, de
formacién y experiencia profesional, edad o procedencia geografica, y no suponga ningtn
tipo de discriminacién manteniendo una presencia equilibrada de hombres y mujeres en el
Consejo de Administraciéon de la Sociedad.

e E] Consejo de Administracién contara con un namero de miembros adecuado y con una
composicion apropiada, y por un periodo adecuado, de acuerdo con lo previsto en sus
Estatutos y Reglamento del 6rgano de administracion.

b) Con respecto a los miembros de la Alta Direccion y Titulares de Funciones clave

e Evaluar, a propuesta del Comité de Nombramientos y Retribuciones, las competencias,
conocimientos y experiencia de los altos directivos, y de otros Titulares de Funciones clave,
incluidos los titulares de las funciones de control interno.

e Nombrar y destituir a los altos directivos, asi como a otros Titulares de Funciones clave,

incluidos los titulares de las funciones de control interno.

4.2. Comité de Nombramientos y Retribuciones

El Comité de Nombramientos y Retribuciones eleva al Consejo de Administracién de Aresbank
la propuesta de aprobacién de la Politica, asi como de sus posteriores revisiones.

a) Conrespecto a los Consejeros:

Le corresponde, ademads de la formulacion de propuestas e informes, la supervisiéon de los
procesos de seleccion de Consejeros, teniendo atribuidas, entre otras, las siguientes
responsabilidades bésicas:

e Elevar al Consejo de Administracién las propuestas de nombramiento de consejeros
independientes para su designaciéon por cooptaciéon o para su sometimiento a la decision
de la Junta General, asi como las propuestas para la reeleccién o separaciéon de dichos
Consejeros por la Junta General.



e Informar las propuestas de nombramiento de los restantes Consejeros para su designacién
por cooptacién o para su sometimiento a la decisiéon de la Junta General, asi como las
propuestas para su reeleccion o separacion por la Junta General.

e Evaluar la idoneidad de los candidatos a consejeros teniendo en cuenta las funciones y
aptitudes necesarias, el tiempo y dedicacion precisa para el desemperio eficaz del puesto y
la disposiciéon para ejercer un buen gobierno y elevar al Consejo de Administracién la
propuesta de informe de idoneidad junto con la propuesta de nombramiento en el caso de
Consejeros independientes, o bien, junto con el informe sobre la propuesta de
nombramiento en el caso del resto de Consejeros.

e Informar al Consejo sobre las cuestiones de diversidad, en particular en cuestién de género,
velando por que los procedimientos de seleccion de sus miembros favorezcan la diversidad
de género en particular, asi como, de formacién y experiencia profesional, edad o
procedencia geogréafica, y no suponga ningin tipo de discriminaciéon manteniendo una
presencia equilibrada de hombres y mujeres en el Consejo de Administraciéon de la
Sociedad. Ademas, verificard, de forma anual, el cumplimiento de esta politica para
garantizar una composicion adecuada del Consejo de Administracion en materia de
diversidad, de lo que se daré cuenta en el Informe Anual de Gobierno Corporativo.

e Evaluar periddicamente, y al menos una vez al afio, la idoneidad de los miembros del
Consejo de Administracion y de este en su conjunto, e informar al Consejo de
Administracion en consecuencia.

e Evaluar periédicamente, y al menos una vez al afio, la estructura, el tamafio, la composicion
y la actuacion del Consejo de Administracion y de sus Comités.

e Supervisar la correcta aplicacién y cumplimiento de la Politica de evaluacién de idoneidad.

e Examinar y organizar, en colaboracién con el Presidente del Consejo de Administracion, la
sucesion del Presidente, asi como examinar y organizar, en colaboracion con el Presidente,
la del primer ejecutivo de la Entidad, y formular propuestas al Consejo de Administraciéon
para que la sucesion se produzca de forma ordenada y planificada.

b) Con respecto a los miembros de la Alta Direccién y Titulares de Funciones clave
en Aresbank

e Elaborar y elevar al Consejo de Administraciéon un informe sobre las propuestas de
nombramiento o separacioén de los altos directivos y otros Titulares de Funciones clave,
evaluando las competencias, conocimientos y experiencias necesarios, pudiendo efectuar
dichas propuestas directamente cuando se trate de Alta Direccién u otros Titulares de
Funciones clave que, por sus funciones de control o de apoyo a los Comités, se requiera
iniciar dicha actuacion.

e Evaluar de forma periddica y, al menos, una vez al afio, la idoneidad de la Alta Direcciéon
y otros Titulares de Funciones clave.

Para el desarrollo de sus funciones en el marco de la presente Politica, el Comité de
Nombramientos y Retribuciones podrd utilizar los recursos apropiados, incluido el
asesoramiento externo.



4.3. Secretaria del Consejo de Administracion

La Secretaria del Consejo de Administracion asiste al Consejo de Administraciéon y a sus
Comités en el ejercicio de sus funciones, y entre otros, le corresponde:

e  Proponer al Comité de Nombramientos y Retribuciones la presente Politica de evaluacion
de idoneidad de los miembros del Consejo de Administracion, Alta Direccion y Titulares
de Funciones clave, asi como sus posteriores modificaciones.

e  Asistir al Comité de Nombramientos y Retribuciones en la realizacién de las evaluaciones
de idoneidad y en la elaboracién de los informes que le correspondan al Comité sobre esta
materia.

e  Recabar la informacién y documentos que sean necesarios para justificar la idoneidad de
cada candidato a miembro del Consejo de Administraciéon

e Tramitar la evaluacion de idoneidad ante la autoridad competente cuando proceda, asi
como solicitar la inscripcién de las personas sujetas a evaluaciéon de idoneidad en el

Registro de Altos Cargos del Banco de Espafia, de acuerdo con la normativa vigente.

e Actualizar la informacién y la documentacién pertinente, a efectos de la evaluacion
continua de los miembros del Consejo de Administracion.

4.4. Direccion General

Sin perjuicio de las funciones que el Reglamento o esta Politica atribuye al Comité de
Nombramientos y Retribuciones, el Director General propondra al Consejo de Administracion
el nombramiento o separacién de los altos directivos y otros Titulares de Funciones clave de
Aresbank.

4.5. Direccion de Recursos Humanos

La Direcciéon de Recursos Humanos deberd colaborar, coordinar y asistir al Consejo de
Administracién, al Comité de Nombramientos y Retribuciones, siempre que estos érganos lo
estimen pertinente, asi como en su caso, al Director General, prestdndoles asesoramiento a lo
largo del proceso de seleccion de los candidatos a miembros de la Alta Direccién y otros
Titulares de Funciones clave.

4.6. Asesoramiento externo

En caso de considerarlo oportuno, los érganos y personas responsables de la seleccion de
miembros del Consejo de Administracion, de la alta direccién y otros titulares de funciones
clave podran solicitar la contratacién con cargo a la sociedad de asesores legales, expertos o
empresas consultoras de Recursos Humanos. En este supuesto, el Comité de Nombramientos y
Retribuciones velara especialmente por la independencia del asesor y la ausencia de conflictos
de interés.



5. ALCANCE DE LAS EVALUACIONES DE IDONEIDAD DE LA ENTIDAD

Las evaluaciones de idoneidad de los miembros del 6rgano de administracién de la Sociedad,
de la Alta Direccion y de los Titulares de Funciones clave, y los acuerdos adoptados en el marco
de esta Politica deberan respetar en todo momento la legislacién vigente, el sistema y las normas
de gobierno corporativo de la Entidad, y tomar en consideracion las recomendaciones y
principios de buen gobierno.

Asimismo, las entidades de crédito en general deberan aplicar el principio de proporcionalidad
con el fin de adecuar los sistemas de gobierno corporativo al perfil de riesgo y el modelo de
negocio especificos de la entidad y tiene en cuenta el puesto concreto para el que se realiza una
evaluacion, de forma que se alcancen eficazmente los objetivos de los requisitos regulatorios.

e En el caso de la evaluacion de la idoneidad de los miembros del Consejo de Administracion,
se perseguird en todo momento que la composicion del Consejo garantice su diversidad y
equilibrio.

Ademas en los procesos de seleccién de los miembros del Consejo de Administracion y con
el objeto de garantizar que concurren diferentes opiniones en el seno del mismo, los 6rganos
responsables deberdn tener presente en todo momento el principio de diversidad, en
particular, de género asi como, entre otros, de formacién y experiencia profesional, edad o
procedencia geografica y aquellos otros que se consideren oportunos para asegurar una
composicion del consejo apropiada y diversa, y el principio de no discriminacién e igualdad
de trato, velando por que no existe ningtn tipo de discriminacién al respecto.

e En el marco de la seleccién de los miembros de Alta Direccion y Titulares de Funciones clave
se determinard la atraccion y retencion del perfil adecuado, garantizando la identificacion,
captacién y desarrollo del talento, debiendo velar asimismo por que se favorezca en todo
momento la competencia para el desempefio del puesto concreto y, en la medida de lo
posible, que se favorezca la diversidad, debiendo las propuestas respetar en todo momento
el principio de no discriminaciéon e igualdad de trato. En particular, se garantizara el
establecimiento de medidas que fomenten que la Entidad cuente con un ndmero
significativo de directivas.

6. SISTEMA DE EVALUACION DE LA IDONEIDAD DE LOS MIEMBROS DEL
CONSEJO DE ADMINISTRACION

6.1. Tipos de evaluacion de idoneidad

La evaluacién de la idoneidad de los miembros del 6rgano de administracion deberé realizarse
de forma individual, de forma conjunta y de forma periédica, al menos una vez al afio, con el
fin de realizar una supervision continua de la idoneidad de los miembros del Consejo de
Administracion a titulo individual y en su conjunto.

El Comité de Nombramientos y Retribuciones de la Entidad se asegurara de que las
evaluaciones de idoneidad de los miembros del Consejo de Administraciéon a titulo individual
0 en su conjunto se lleven a cabo antes de su nombramiento. El Consejo, en su funcién de
supervision, serd responsable de determinar las evaluaciones finales de idoneidad.

Antes del nombramiento por la Junta General de Accionistas de los nuevos miembros, el
resultado de la evaluacion de la idoneidad a titulo individual o en su conjunto deberd remitirse

9



a los accionistas el resultado de dicha evaluacién. No obstante, la Entidad podra realizar el
nombramiento de los nuevos miembros, antes de contar con una evaluacién positiva de la
idoneidad, en determinados supuestos justificados que obligan a sustituir a un determinado
miembro de forma repentina o inesperada, tales como, fallecimiento de un miembro o cuando
un miembro es cesado por haber dejado de ser idéneo.

En estos supuestos la Entidad evaluard la idoneidad de los miembros del érgano de
administracion y su composicién tan pronto como sea posible y, a més tardar, en el plazo de un
mes desde su nombramiento. En caso de que la evaluacién posterior al nombramiento resultara
no idoénea, deberd informarse oportunamente al miembro y a la autoridad supervisora. En
cualquier caso, la evaluaciéon de idoneidad debera realizarse antes del ejercicio efectivo de sus
funciones.

La Entidad deberda documentar los resultados de la evaluacién de idoneidad del miembro del
Consejo de Administracion en cuestion y, en particular, las deficiencias identificadas entre la
idoneidad necesaria y la real de los miembros a titulo individual y en su conjunto.

La Entidad deberd igualmente transmitir a la entidad supervisora el resultado de las
evaluaciones de idoneidad de los nuevos miembros del Consejo, incluida también la del 6rgano
de administracién en su conjunto, de acuerdo con la informacién contenida en el ANEXO II de
esta Politica. En el caso de una reeleccion, la informacion adicional necesaria para la evaluacion
de la idoneidad podr4 limitarse a los cambios mas relevantes.

Asi mismo, para la evaluacion de la idoneidad de los miembros del Consejo de Administraciéon
en su conjunto, la documentacién remitida al supervisor deberd incluir la informacién que se
recoge en el ANEXO IV de la presente Politica.

6.1.1. Evaluacion individual de los miembros del Consejo de Administracién

La Entidad debe garantizar que los miembros del 6rgano de administracién sean idéneos
individualmente en todo momento y a estos efectos, realizara la evaluacién o reevaluacién de
su idoneidad cuando concurran las siguientes circunstancias:

e Cuando se produzcan cambios relevantes en la composiciéon del 6rgano de administracién,
en particular:

i) Cuando se nombre a nuevos miembros del 6érgano de administraciéon, en concreto como
resultado de una adquisicion directa o indirecta o de aumento de una participacion
significativa en una entidad.

ii) Cuando se realice una reevaluacién de los miembros del 6rgano de administracion, si los
requisitos del puesto han cambiado o si el miembro es nombrado para un puesto diferente
dentro del 6rgano de administracién. Esta evaluacién se limitard a los miembros cuyo
puesto haya cambiado y al andlisis de los aspectos relevantes, teniendo en cuenta los
requisitos adicionales para el puesto.

e Aresbank evaluara si los miembros:
i) Poseen suficiente honorabilidad.

ii) Poseen conocimientos, competencias y experiencia suficientes para el desempefio de sus
funciones.
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iif) Son capaces de actuar con honestidad, integridad e independencia de ideas para valorar
y cuestionar de manera efectiva las decisiones del Consejo en su funcién de direccion y
otras decisiones de direccion relevantes, cuando sea necesario, asi como de supervisar y
vigilar de manera efectiva la toma de decisiones de direccion.

iv) Pueden dedicar tiempo suficiente al desempefio de sus funciones en la Entidad.

Cuando se realiza una evaluacién para un puesto especifico, la evaluaciéon de los conocimientos,
competencias, experiencia y dedicacién de tiempo suficientes tendra en cuenta la funcién del
puesto especifico de que se trate.

Las propuestas de reelecciéon sdlo se presentardn una vez examinado el resultado de la
evaluacion del desempefio observado en el miembro durante su tltimo mandato.

La Secretaria del Consejo de Administracién, a solicitud del Comité de Nombramientos y
Retribuciones elaborard y custodiara el expediente completo del nuevo miembro del Consejo
con toda la informacion que se recoge en el ANEXO II de esta politica. Asi mismo, la persona
evaluada debera validar la exactitud de la informacién proporcionada. El Comité de
Nombramientos y Retribuciones podra acordar realizar las comprobaciones de los datos
facilitados previa autorizacién de los interesados si fuera necesaria. Ademas, valorara de forma
global la informacién contenida en el expediente del nuevo miembro que le haya sido
presentada por la Secretaria del Consejo para determinar su idoneidad y nombramiento del
Consejero.

Si, tras la evaluacién de idoneidad realizada por el Comité de Nombramientos y Retribuciones,
resultara que el miembro propuesto no cumple todos los requisitos de idoneidad establecidos
en esta Politica, propondrd al Consejo la adopcion de medidas oportunas, como:

- No informar favorablemente sobre el nombramiento del nuevo Consejero, o no elevar la
propuesta de nombramiento del Consejero.

- Proponer el cese del Consejero.

- Establecer los planes de formacién que sean necesarios con el fin de asegurar la cualificacién
y experiencia necesaria para el desarrollo 6ptimo de sus funciones.

- Cualquier otra medida que se estime necesaria o oportuna.

6.1.2. Evaluacion de los miembros del Consejo de Administraciéon en su conjunto

La Entidad velard por que el Consejo de Administracién en su conjunto, posea, en todo
momento, los conocimientos, competencias y experiencia adecuados para valorar las
actividades de la entidad, incluso los riesgos principales. Asi mismo, Aresbank velara por que
la composicién general del 6rgano de administracion refleje una variedad suficientemente
amplia de conocimientos, capacidades y experiencias a los efectos de evaluar la actividad de la
Entidad y sus riesgos.

En particular, la Entidad realizara la evaluacién o reevaluacion de la idoneidad del érgano de
administracion en su conjunto:

e Cuando se produzcan cambios relevantes en la composiciéon del 6rgano de administracion,
en particular:

i) cuando se nombre a nuevos miembros del érgano de administracién, en concreto como
resultado de una adquisicién directa o indirecta o de un aumento de una participaciéon
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significativa en una entidad.

ii) cuando se reelija a los miembros del 6rgano de administracion, silos requisitos del puesto
han cambiado o si los miembros son nombrados para un puesto diferente dentro del
6rgano de administracion.

iif)cuando los miembros nombrados o reelegidos dejan de ser miembros del 6rgano de
administracion.

e Cuando se produzca un cambio relevante en el modelo de negocio, el apetito o la estrategia
de riesgo o la estructura de la entidad a nivel individual o del grupo.

e Como parte de la revision de los sistemas de gobierno interno por el 6rgano de
administracion.

e Cuando existan motivos razonables para sospechar que se ha cometido algin acto de
blanqueo de capitales o financiaciéon del terrorismo, o que existe un mayor riesgo que se
cometa en relacion con la Entidad.

¢ En cualquier otro supuesto que pueda afectar de manera relevante a la idoneidad del 6rgano
de administracién en su conjunto.

Se recoge en el ANEXO IV de esta Politica las cuestiones precisas para que la Entidad proceda
a realizar la evaluacién de la idoneidad de los miembros del Consejo de Administracién en su
conjunto.

Sin perjuicio de la evaluaciéon individual de idoneidad de cada miembro del érgano de
administracién, en los procesos de seleccion y evaluacion deberd tenerse en cuenta la
experiencia acumulada por los miembros del Consejo de Administraciéon en su conjunto.

La totalidad de los miembros del Consejo de Administracién es su conjunto debera reunir
conocimientos, competencias y experiencias suficientes en el gobierno corporativo de la
Entidad para decidir sobre las actividades de la entidad, los riesgos, incluidos los de blanqueo
de capitales y financiacién del terrorismo, y asegurar la capacidad efectiva del Consejo de
Administraciéon para tomar decisiones de forma independiente en beneficio de la Entidad, y
proponer la aplicacién de las medidas correctivas que fueran necesarias.

6.1.3. Evaluacion continua de los miembros del Consejo de Administracion

Este tipo de evaluacion se realizara para identificar, segtin se haya producido cualquier nuevo
relevante, las situaciones en las que debera volver a evaluarse dicha idoneidad y, en particular
se realizara en los siguientes casos:

e Cuando existan dudas sobre la idoneidad de los miembros del 6rgano de administraciéon a
titulo individual o en su conjunto.

¢ Encaso de que la honorabilidad de un miembro del 6rgano de administracién o de la entidad
se vea afectada de manera relevante, incluidos los casos en los que los miembros incumplan
la politica sobre conflictos de intereses de la Entidad.

e Cuando existan motivos razonables para sospechar que se ha cometido, se estd cometiendo
o se ha intentado cometer blanqueo de capitales o financiacién del terrorismo, o que existe
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un mayor riesgo de que se cometa en relacion con dicha entidad y, en particular, en
situaciones en las que la informacién disponible indica que la entidad:

i) no haimplantado controles internos o mecanismos de supervisiéon adecuados para vigilar
y mitigar los riesgos de blanqueo de capitales y de financiaciéon del terrorismo
(detectados, por ejemplo, durante las inspecciones in situ o a distancia, el didlogo
supervisor o en el contexto de procedimientos sancionadores)

ii) ha incumplido sus obligaciones en materia de prevencion del blanqueo de capitales y de
la financiacion del terrorismo en el Estado miembro de origen o de acogida o en un tercer
pais;

iii)ha cambiado su actividad o modelo de negocio de tal manera que indica que su exposicion
al riesgo de blanqueo de capitales y de financiacién del terrorismo ha aumentado
significativamente

iv)en cualquier caso, que, de otro modo, pueda afectar de manera relevante a la idoneidad
del miembro del 6érgano de administracion.

Es responsabilidad de la Entidad realizar una reevaluacion si el tiempo de dedicacién por un
miembro del érgano de administracién es suficiente, si este asume un cargo adicional o
comienza a realizar nuevas actividades relevantes, incluso en el &mbito politico.

El Comité de Nombramientos y Retribuciones llevara acabo esta evaluacion de los miembros
del 6rgano de administracién, tanto a titulo individual como en su conjunto, si se diera alguno
de los supuestos indicados anteriormente. El resultado de la evaluacién continua, asi como
cualquier recomendacién con respecto a las deficiencias que pudieran resultar identificadas se
elevaran al Consejo de Administraciéon para su informacién y adopcion de medidas que
considere oportunas.

6.2. Criterios de idoneidad aplicables a los miembros del Consejo de Administracion

Los miembros del Consejo de Administracion de la Sociedad o los candidatos que vayan a
formar parte de dicho 6rgano deberdn cumplir con los requisitos de idoneidad que se describen
a continuacion. A estos efectos, el Comité de Nombramientos analizara la idoneidad de los
candidatos a miembro del Consejo de Administraciéon y elevara la propuesta o el informe
correspondiente al Consejo de Administraciéon a los efectos que proceda.

La evaluacion de idoneidad de los miembros del Consejo de Administracion se realizara
conforme a los siguientes criterios:

A) DEDICACION

Todos los miembros del Consejo de Administraciéon deberan dedicar tiempo suficiente al
desempefio de sus funciones, que dependeré de los siguientes factores:

e El puesto desempefiado en el Consejo de Administracién, en especial, la naturaleza del

puesto ocupado en el Consejo y sus Comités y responsabilidades concretas asignadas a la
persona.

e La naturaleza y complejidad de las actividades desarrolladas por la Entidad donde
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desarrolla sus funciones.

e La ubicacién geogréfica del miembro y el tiempo de desplazamiento requerido para sus
funciones.

e El nimero de reuniones programadas por el 6rgano de administraciéon y sus distintos
Comités, y tiempo necesario para su preparacion, asi como su disponibilidad para atender
situaciones imprevistas.

e Cualquier otra actividad profesional o responsabilidad que el miembro del Consejo
desarrolle tanto dentro como fuera del sector financiero, tanto dentro como fuera de la Unién
Europea.

e Necesidad de formacién continua.

e Cualquier otra responsabilidad relevante del miembro que la Entidad considere necesario a
tener en cuenta al realizar la evaluacién de su capacidad para dedicar tiempo suficiente.

La evaluacién anual del funcionamiento del Consejo de Administracién y sus Comités, incluird
ademas la evaluaciéon de la dedicacion del tiempo de los miembros del Consejo a la preparacion
de las reuniones, la asistencia a las mimas y la participacion en sus sesiones de acuerdo con los
criterios anteriormente indicados.

La Entidad debera tener en consideracién un cambio en los puestos profesionales y/o politicos
externos de los miembros del Consejo de Administracién, que pueda reducir la capacidad del
miembro para dedicar tiempo suficiente al desempefio de su funcién, en cuyo caso, la Entidad
realizard una reevaluacion de la capacidad del Consejero para dedicar el tiempo requerido para
el puesto.

B) CONOCIMIENTOS, COMPETENCIAS Y EXPERIENCIAS ADECUADOS

Los miembros del Consejo de Administracién deberan tener las competencias adecuadas para
ejercer las funciones propias de su cargo. Deberdn tener un conocimiento actualizado del
negocio de la Entidad y

sus riesgos, y acorde con sus responsabilidades. En el ejercicio de sus funciones deberan
asegurar que las sesiones del Consejo y de sus Comités se desarrollan de manera eficiente con
la participacion de los miembros en igualdad de condiciones.

Los miembros del Consejo de Administracién deberan conocer en profundidad los sistemas de
gobierno corporativo de la entidad, sus respectivas funciones y responsabilidades, la estructura
y organizacién de la Entidad, y cualquier posible conflicto de interés que pueda surgir.

De forma conjunta, los miembros del Consejo de Administracion deberan tener las
competencias necesarias y relevantes que se recogen en el ANEXO I de la presente Politica,
teniendo en cuanta las funciones y responsabilidades del puesto ocupado por el miembro del
6rgano de administracion.

En cualquier caso, para la evaluacién de los conocimientos, las competencias, se debera tener
en cuenta:

¢ La funcién y las responsabilidades del puesto y las capacidades requeridas.
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e Los conocimientos y las competencias adquiridas mediante los estudios, la formacién y la
experiencia.

e La experiencia practica y profesional adquirida en puestos anteriores.

e Los conocimientos y las competencias adquiridos y demostrados por las actuaciones
profesionales del miembro del 6rgano de administracion.

Los miembros del Consejo deberdn poseer las competencias necesarias para presentar sus
opiniones en el proceso de toma de decisiones dentro del 6rgano de administracién, asi como
para cumplir sus obligaciones de forma eficaz; valorar las practicas de gestién aplicadas y las
decisiones adoptadas por el Consejo de Administracién en su funcién de direccion. Para ello,
se tendrd en cuenta la experiencia tedrica y practica relacionada con:

e Banca y mercados financieros.

¢ Requerimientos legales y marco regulatorio.

¢ Planificacién estratégica, comprension de la estrategia o plan de negocio de una entidad y
su cumplimiento.

e Gestion de riesgos (identificacién, evaluacién, seguimiento, control y mitigaciéon de los
principales tipos de riesgo de una entidad, incluidos los riesgos y factores de riesgos
ambientales, sociales y de gobernanza -ESG-).

¢ Contabilidad y Auditoria.

e Evaluacion de la eficacia de los procedimientos de una entidad, garantizando un gobierno,
supervision y controles efectivos.

¢ Interpretacion de la informacién financiera de una entidad, identificacién de las cuestiones
clave basandose en esta informacion y adopcién de controles y medidas adecuados.

Ademés, los miembros del Consejo de Administracién, en su funcién de direccién, deberan
haber adquirido suficiente experiencia préactica y profesional en un puesto directivo durante un
periodo suficiente. Al evaluar la experiencia practica y profesional adquirida en puestos
anteriores, se prestard especial atencion:

e Lanaturaleza del puesto directivo ocupado y su nivel jerarquico.

e La duracion del empleo.

e Lanaturaleza y complejidad del negocio en el que se hubiera ocupado el puesto, incluida su
estructura organizativa.

e Elalcance de las competencias, los poderes de decisién y las responsabilidades del miembro.

e Los conocimientos técnicos obtenidos a través del puesto.

¢ El ntmero de personas a su cargo.

En el caso de aquellos miembros del Consejo de Administracion que sean Presidentes de algin
Comité, se evaluaran los conocimientos y experiencia en el &mbito que se trate. Asi mismo, se
tendran en cuenta en la evaluacién los programas de formacion realizados o que tenga previsto
realizar la persona designada o evaluada mediante una formacién especifica.

Los miembros del Consejo de Administracién reunirdn, en su conjunto, conocimientos y
experiencia suficientes para abarcar todas las areas de conocimiento necesarias para el
desarrollo de las actividades de la entidad, que permita debatir las decisiones que se vayan a
adoptar, teniendo en cuenta el modelo de negocio, el apetito de riesgo, la estrategia y los
mercados en los que opera la Entidad.

Los Consejeros, en su funcién de supervision deberdn tener capacidad, en su conjunto, para
cuestionar y supervisar de manera efectiva las decisiones tomas por el Consejo en su funcién
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de direccién.

Los miembros del 6rgano de administraciéon reunirdn, en su conjunto, conocimientos y
experiencia suficientes para abarcar todas las areas de conocimiento necesarias para el
desarrollo de las actividades de la entidad. Deberd existir un nimero suficiente de miembros
con conocimientos en cada drea que permita debatir las decisiones a adoptar. Ademas, el 6rgano
de administracién en su conjunto debera entender de manera adecuada aquellas areas de las
que los miembros son conjuntamente responsables, y tenga las competencias para dirigir y
supervisar de manera eficaz la entidad, incluyéndose los siguientes aspectos:

e Elnegocio de la entidad y los principales riesgos relacionados.

e Conocimiento de las actividades significativas de la entidad.

e Areas relevantes de competencia sectorial/financiera, incluidos los mercados financieros y
de capitales, la solvencia y los modelos, los riesgos y factores de riesgo ambientales, sociales
y de gobernanza.

¢ Contabilidad e informacién financiera.

e Gestion de riesgos, cumplimiento y auditoria interna.

e Tecnologias de informacién y seguridad.

e Mercados locales, regionales y globales, segtin corresponda.

e Entorno juridico y regulatorio.

e Competencias directivas y experiencia en direccion.

e Capacidad de planificacion estratégica.

e Gestion de grupos (inter) nacionales y riesgos relacionados con las estructuras de grupo,
cuando corresponda.

C) HONORABILIDAD, HONESTIDAD E INTEGRIDAD

Se considerard que un miembro del Consejo de Administracion posee reconocida
honorabilidad, honestidad e integridad, si no existen motivos objetivos y demostrables que
indiquen lo contrario.

Para la evaluaciéon de la honorabilidad y buena reputacién, se deberan tener en cuenta los
antecedentes penales o expedientes administrativos pertinentes, considerando el tipo de
condena o acusacion, el papel de la persona implicada, la sancién impuesta, la fase que haya
alcanzado el proceso judicial y cualquier medida rehabilitadora aplicada. Ademads, se tendran
en cuenta los siguientes factores:

¢ Condenas o enjuiciamientos en curso por un delito penal, tales como: delitos tipificados en
la legislacion que regula la actividad bancaria de la entidad, delitos de falsedad, fraude u
otro delito econémico; delitos fiscales; otros delitos tipificados en la legislacién donde opera
la entidad en materia de sociedades, quiebra, insolvencia o proteccién al consumidor.

e Otras medidas adoptadas y las deficiencias relevantes presentes o pasadas detectadas por
cualquier organismo regulador o profesional, por incumplimiento de cualquier disposicién
relevante que regule las actividades bancarias, financieras, de valores o de seguros.

Asi mismo, se tendran en cuenta una serie de situaciones relacionadas con el desempefio
profesional pasado y presente y la solvencia financiera de un miembro del érgano de
administracion para evaluar su impacto en la honorabilidad, la integridad y la honestidad del
miembro, como las siguientes:

e Ser un deudor moroso.
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e El desempefio empresarial y financiero de las entidades bajo titularidad o direccién del
miembro, o en las que haya tenido una participacion, en especial, la existencia de algan
procedimiento concursal y de liquidacion, y si el miembro ha contribuido a la situacién que
dio lugar al procedimiento y de qué forma.

e La declaracién de concurso personal.

e Otras demandas civiles, procedimientos administrativos o penales, grandes inversiones o
exposiciones y préstamos contraidos, en la medida en que puedan tener un impacto
significativo en la solvencia financiera del miembro o de las entidades de su propiedad o
dirigidas por él/ella, o en las que el miembro tenga una participacion significativa.

e Cualquier prueba de que la persona no haya mantenido una actitud transparente, abierta y
de colaboracién en sus relaciones con las autoridades competentes.

e La denegacion, revocacion, retirada o expulsion de cualquier registro, autorizacién,
afiliacion o licencia para desarrollar una actividad comercial, un negocio o una profesion.

e Las razones de cualquier despido o de la destitucion de un puesto de confianza, relaciéon
fiduciaria o situacion similar, o por las que se le pidi6 su cese.

e La inhabilitacion por parte de cualquier autoridad competente relevante para actuar como
miembro del 6rgano de administracién, en particular las personas que dirigen efectivamente
el negocio de una entidad.

e Cualquier otra prueba o acusacién grave basada en informacién pertinente, creible y fiable
que indique que la persona no acttia de una manera acorde con unos estandares de conducta
elevados.

D) INDEPENDENCIA

Todos los miembros del Consejo de Administracion deberan ejercer activamente sus funciones
y deberan poder tomar y emitir decisiones y opiniones sélidas, objetivas e independientes en el
desempefio de sus funciones y responsabilidades.

«Ser formalmente independiente» significa que un miembro del érgano de administracion en su
funcién de supervisién no tiene ni ha tenido en el presente o en el pasado reciente, relaciones,
ni vinculos de ningtn tipo, con la entidad relevante o su direccién que puedan influir en su
criterio objetivo y equilibrado y reducir su capacidad para tomar decisiones con independencia.

El hecho de que se considere que un miembro «es formalmente independiente» no significa que
deba entenderse automaticamente que actda con «independencia de ideas», ya que el miembro
podria carecer de las habilidades de comportamiento requeridas.

Para valorar la independencia de criterio se tendra en cuenta: i) el valor, la conviccién y la
fortaleza para evaluar y cuestionar de manera efectiva las decisiones propuestas por otros
miembros del érgano de administracién; ii) la capacidad para formular preguntas a los
miembros del 6rgano de administracion en su funcién de direccidén; y iii) la capacidad para
resistirse al “pensamiento gregario”.

Aresbank valoraré si todos los miembros del 6rgano de administracién tienen algtn conflicto
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de interés, hasta un punto que comprometeria su capacidad para desempefiar sus funciones de
manera independiente y objetiva.

Con el fin de realizar una evaluacién sobre la posible existencia de conflictos de intereses, se
tendran en cuenta las situaciones siguientes, que podrian generar conflictos de intereses reales
o potenciales.

a. Intereses econémicos (p. ej., acciones, otros derechos de propiedad y afiliaciones,
participaciones y otros intereses econémicos en clientes comerciales, derechos de
propiedad intelectual, préstamos otorgados por la entidad a una empresa de la que son
titulares miembros del 6rgano de administracién).

b. Relaciones personales o profesionales con los titulares de participaciones significativas en
la entidad.

c. Relaciones personales o profesionales con personal de la entidad o de entidades incluidas
en el ambito de consolidacién prudencial (p. €j., parentesco cercano).

d. Otros empleos y empleos anteriores en el pasado reciente (p. €j., los taltimos cinco afios).

e. Relaciones personales o profesionales con terceros relevantes con intereses en la entidad
(por ejemplo, estar asociado con proveedores, consultorias u otros proveedores de servicios
significativos).

f.  Pertenencia a un 6rgano o titular de un 6rgano o entidad con intereses en conflicto.
g. Influencia o relaciones politicas.

El Consejo de Administracion debera comunicar, documentar, decidir y gestionar todos los
conflictos de intereses reales y potenciales del 6rgano de administracién. En caso de
identificacién de algtin conflicto de interés que pueda afectar a la independencia de ideas de un
miembro del 6rgano de administracién por parte de la Entidad, ésta deberd comunicarlo a la
autoridad competente dicha situacién y las medidas que adopta la Entidad para mitigarlo.

La evaluacién de la independencia de los Consejeros nombrados como independientes tomara
en consideracion (i) los intereses de todas las partes en las deliberaciones y toma de decisiones
del Consejo; (ii) que ningtin o miembro domine la toma de decisiones; y (iii) que los conflictos
de intereses entre la Entidad, sus unidades de negocio, incluidos los clientes, se gestionen de
manera adecuada.

E) DIVERSIDAD

La adecuada diversidad en la composiciéon del Consejo de Administracién ha de garantizar un
amplio conjunto de conocimientos, cualidades, puntos de vista y experiencias en el seno del
Consejo contribuyendo a promover opiniones diversas e independientes y un proceso de toma
de decisiones solido y eficaz.

El hecho de velar por una diversidad adecuada en el seno del Consejo constituye un elemento
fundamental de la presente Politica, asi como de los procedimientos para la seleccion y
evaluacion de la idoneidad de los consejeros de Aresbank y se tendrd en cuenta en todo
momento.
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El Consejo de Administracion, asi como el Comité de Nombramientos y Retribuciones
valoraran especialmente la diversidad de género, asi como la de formacioén y experiencia
profesional, edad y origen geografico y la de aquellos otros aspectos que considere relevantes,
respetando en todo momento el principio de no discriminacién e igualdad de trato.

Se tendran en cuenta las siguientes indicaciones:

* En los procedimientos de selecciéon y reeleccion de consejeros, a la hora de realizar la
evaluacion de la idoneidad se ponderard el objetivo de garantizar en todo momento una
composicion del érgano de gobierno apropiada y diversa, favoreciendo especialmente la
diversidad de género, asi como, entre otros, la de conocimientos, formacién y experiencia
profesional, edad, y origen geogréfico. Los informes de evaluaciéon de idoneidad del
candidato incluirdn una valoracién sobre la forma en la que el candidato contribuye a
garantizar una composicién del Consejo de Administracién diversa y apropiada.

e En todo momento, el Consejo de Administraciéon y el Comité de Nombramientos y
Retribuciones velardn por que exista un adecuado equilibrio de conocimientos y
experiencias, teniendo en cuenta también que se facilite la seleccion de candidatos del sexo
menos representado y se evite cualquier clase de discriminacién al respecto. Igualmente, el
Comité tendra en cuenta las medidas establecidas para fomentar que la Entidad cuenta con
un nimero significativo de directivas.

¢ En la evaluacion anual de la composicion y competencias del Consejo de Administracion se
tendran en cuenta los aspectos de diversidad indicados anteriormente y, en particular, en
cuanto a los objetivos de diversidad de género. Se debera documentar por el Comité de
Nombramientos y Retribuciones el grado de cumplimiento de este objetivo, asi como de
aquellos otros que, en su caso, se hayan considerado pertinentes, e indicar, en caso de
incumplimiento, las razones, las medidas para solucionarlo y el calendario de actuaciones.

¢ En el Informe Anual de Gobierno Corporativo se incluira una descripcion de los elementos
fundamentales y objetivos relativos a la politica de diversidad de la Entidad, y los resultados
obtenidos, incluidas las medidas concretas adoptadas, en su caso, por el Consejo de
Administracién y el Comité de Nombramientos y Retribuciones para favorecer una
composicion apropiada del Consejo de Administracion.

6.3. Formacion de los miembros del Consejo de Administraciéon

La formaciéon de los miembros del Consejo de Administracion de Aresbank constituye un
elemento relevante para garantizar en todo momento la idoneidad de los consejeros
contribuyendo a mejorar sus competencias, habilidades y conocimientos mediante la adopcién
de distintas medidas formativas.

Las acciones formativas se diferencian en dos grupos: las que corresponden con la formacion
inicial de los consejeros y los planes anuales de formacién continua. En todo momento, la
Entidad garantizara los recursos humanos y financieros suficientes para lograr los objetivos de
formacioén establecidos y para asegurar que todos los miembros del 6rgano de administraciéon
son idoneos y pueden cumplir con sus funciones.

6.3.1. Formacion inicial

Con cardacter previo al nombramiento y tras evaluar la idoneidad del candidato, cuando la
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Entidad, o la autoridad de supervisién, detecten requerimientos adicionales de formacién,
podran acordarse acciones formativas de los candidatos a consejeros que deberan realizarse en
el plazo que se hubiera establecido, en su caso, por el supervisor o, en cualquier otro caso, lo
antes posible y, como méximo, en el plazo de un afio desde la toma de posesion. Asi mismo,
tras su nombramiento, los Consejeros deberdn recibir toda la formacion inicial destinada a
garantizar su adecuada integracion en el Consejo de Administracion y organizacion de
Aresbank en el plazo méximo de seis meses desde la toma de posesion.

Correspondera al Comité de Nombramientos y Retribuciones, con la asistencia de la Secretaria
del Consejo y, en su caso, de la Direcciéon de Recursos Humanos o de aquellos otros
departamentos que se consideren pertinentes, aprobar el contenido especifico y los demas
aspectos relacionados con estos programas. El contenido de los programas tendréd por objeto
facilitar a los consejeros el entendimiento claro de la estructura, del modelo de negocio, perfil
de riesgo y gobierno interno de Aresbank y de su Grupo, con especial consideracién al marco
regulatorio que resulta de aplicacion. Igualmente, se incluiran aquellos temas que se considere
en cada momento que es necesario que el nuevo miembro conozca para el ejercicio de sus
funciones en el seno del Consejo.

6.3.2. Formacion continua

Con cardcter anual y tras realizar la evaluacion colectiva anual de la idoneidad del Consejo de
Administracién, el Comité de Nombramientos y Retribuciones, teniendo en cuenta las
conclusiones obtenidas, podra elaborar una propuesta de plan anual de formacién para el afio
siguiente que, previa revisiéon por el Presidente del Consejo, deberé elevar para su aprobacién
al Consejo de Administraciéon. A estos efectos, en el ejercicio anual de autoevaluacién de
consejeros se tendra en cuenta la opinién de los consejeros con respecto a las necesidades de
formacion.

En el Plan anual se incluirdn todas aquellas acciones formativas, internas o externas, que se
consideren necesarias y que permitan a los Consejeros entender debidamente la estructura y el
perfil de riesgos de la Entidad y participar activamente en las deliberaciones del Consejo. La
Secretaria del Consejo prestard su asistencia y colaboracion para la elaboracion del Plan anual
de formacion continua. Si el Comité de Nombramientos y Retribuciones lo requiere podran
colaborar con la Direccién de Recursos Humanos o aquellos otros departamentos que se
consideren pertinentes en funcién de las materias a tratar.

En particular, se tendrdn en cuenta especialmente todas las materias relacionadas con la gestion
de riesgos, el negocio, novedades en el régimen regulatorio aplicable, aquellas vinculadas a los
objetivos de estrategia de la Entidad, etc.

Durante el afio en el que resulte de aplicacion, la Comité de Nombramientos y Retribuciones

podra modificar, con el visto bueno del Presidente del Consejo, el Plan para atender, en su caso,
a las nuevas necesidades, colectivas e individuales, que pudieran detectarse.

6.4. Plan de sucesion de los miembros del Consejo de Administracion

El plan de sucesién es un proceso estratégico de las entidades de crédito que otorga crecimiento
y continuidad de la entidad, con la finalidad que se encuentren preparadas en caso de que los
miembros del Consejo de Administracién, la Alta Direccion o los Titulares de Funciones clave
dejen de mantener el cargo por cualquier circunstancia, y de esta forma puedan ser sustituidos
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por otros que dispongan de las competencias necesarias para el puesto ya que, en caso contrario,
podrian presentarse inconvenientes de continuidad en la Entidad.

En el caso de los miembros del Consejo de Administracién, de acuerdo con los Estatutos Sociales
de Aresbank, corresponde al Comité de Nombramientos y Retribuciones examinar y organizar,
en colaboracién con el Presidente del Consejo de Administracién, tanto en el caso de la sucesién
del Presidente, como de otros miembros del Consejo; asi como examinar y organizar, en
colaboracién con el Presidente, la del primer ejecutivo de la sociedad, sin perjuicio de lo
dispuesto en el apartado 7.4 de esta Politica, con respecto a éste tltimo; y, en su caso, formular
propuestas al Consejo de Administraciéon para que dicha sucesién se produzca de forma
ordenada. El Comité de Nombramientos y Retribuciones tendra en cuenta, en todo momento,
las novedades en materia de gobierno corporativo, respecto a regulacion, mejores précticas y
cualesquiera otras recomendaciones del supervisor.

El Consejo de Administraciéon deberd garantizar la continuidad de la toma de decisiones y
evitard, en la medida de lo posible, que se sustituya a varios miembros de forma simultédnea;
todo ello, salvaguardando lo previsto en el articulo 26 de los Estatutos sociales de la Entidad
respecto a la composicién del 6rgano de administracion.

Cuando se produzca el cese, anuncio de renuncia o dimisién, incapacidad o fallecimiento, o
cualquier otra circunstancia que origine una repentina o inesperada salida de alguno de los
miembros del Consejo de Administracién, el Presidente del Consejo, con la colaboracién del
Presidente del Comité de Nombramientos deberan realizar la convocatoria extraordinaria del
Comité con objeto de que éste examine y organice el proceso de sucesién o sustitucion de una
forma planificada, y formule la propuesta correspondiente al Consejo, incluyendo la posibilidad
de realizar un nombramiento interino, o adoptar otra medida con caracter provisional. A estos
efectos, el Consejo de Administracién y el Comité de Nombramientos y Retribuciones podran
contar con el asesoramiento de firmas independientes para la identificacién de potenciales
candidatos.

El plan de sucesiéon tendra en cuenta también las finalidades y los objetivos relativos a la
diversidad que se indican en el apartado 6.2 de esta Politica.

7. SISTEMA DE EVALUACION DE LA IDONEIDAD DE LOS MIEMBROS DE LA
ALTA DIRECCION Y OTROS TITULARES DE FUNCIONES CLAVE

La presente Politica de evaluacién de la idoneidad recoge, ademds del procedimiento de
evaluacion de los miembros del érgano de administracion, el detalle de todas las personas que
tengan la consideracion de miembros de la alta direccion y /o titulares de funciones clave.

Dichos puestos deberan ser ejercidos por personas que posean reconocida honorabilidad
comercial y profesional. Ademads, deberdn también poseer los conocimientos y experiencia
adecuada. A la hora de valorar los conocimientos y experiencia requeridos para cada puesto se
deberan tener en cuenta las atribuciones, funciones y caracteristicas especificas del puesto en
concreto que se esté evaluando. Estos requerimientos de idoneidad se valoraran teniendo en
cuenta lo dispuesto en la normativa aplicable, asi como en la presente Politica.

Del mismo modo, podrd tenerse en cuenta cualesquiera otros requisitos que, en su caso,

determine el Comité de Nombramientos y Retribuciones y, respecto de la seleccién de los
responsables de la Direccién de Auditoria Interna, el Comité de Auditoria de la Entidad.
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En todo caso, en los procesos de seleccion, asi como, en su caso, en el disefio de planes de carrera
o de sucesion se tendra presente la necesidad de garantizar una adecuada diversidad y, en
particular, se garantizaré el establecimiento de medidas que fomenten que la Entidad cuente
con un namero significativo de directivas.

7.1. Titulares de funciones clave

Los titulares de posiciones clave en Aresbank se han definido como aquellos que inciden de
manera significativa sobre la direccién de la Entidad y en el perfil de riesgo del Banco, que no
son miembros del Consejo de Administracién. Se incluyen como titulares de funciones clave a
los responsables de las funciones de control interno, Directores Generales (personal de Alta
Direccién) y otros Directores asimilados considerados puestos clave para el desarrollo de la
actividad de la Entidad.

La composiciéon concreta de los puestos/personas que configuran los titulares con funciones
clave de Aresbank se recogen en su Politica de Gobierno Interno, aprobada por el Consejo de
Administracién, previo informe de la Comisién de Nombramientos y Retribuciones, y
corresponde a las siguientes personas.

- Director General y cargos similares.

- Director de la funcién de Control Global de Riesgos.

- Responsable de Cumplimiento.

- Responsable de Auditoria Interna.

- Director del Departamento de Contabilidad

- Director del Departamento de Desarrollo de Negocio.

- Responsable del Departamento de Tesoreria y Mercado de Capitales.
- Director del Departamento de Sistemas y Tecnologia de la Informacion.
- Director de Recursos Humanos.

- Director de Asesoria Juridica.

- Director de Operaciones.

La revisién de dicha composicién se realizara por motivos de reestructuracién interna, cambios
individuales u otros motivos, o al menos con periodicidad anual.

7.2. Momento y tipo de evaluacion de la idoneidad

La evaluacién de la idoneidad individual a los titulares de funciones clave se iniciara por los
motivos que se indican a continuacion:

a) Cuando deba realizarse el nombramiento de un nuevo titular de funcién clave en
Aresbank.

b) Cuando resulten afectados los criterios que comportan la idoneidad de un titular de
funcién clave de manera relevante por circunstancias sobrevenidas.

Si alguno de los titulares de funciones clave tuviera conocimiento de que concurre en su persona

alguna circunstancia que pudiera afectar a la evaluacién de su idoneidad, debera informar
inmediatamente de ello a la Secretaria del Consejo de Administracion.
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7.3 Criterios de idoneidad especificos de los Titulares de funciones clave

Los criterios especificos que serdn objeto de evaluacién en el caso de los titulares de funciones
clave son:

7.3.1 Conocimientos, competencias y experiencia

Los conocimientos, las competencias y la experiencia requeridos a los titulares de funciones
clave dependeran de la funcion y las responsabilidades del puesto. A estos efectos, se realizara
un analisis detallado del Curriculum Vitae del candidato, de su historial académico y
profesional, con el fin de valorar todos los conocimientos, competencias y experiencia
requeridos segtin las funciones y responsabilidades de cada puesto.

En el caso de posiciones de responsables de control interno y determinados puestos clave para
el desarrollo de la actividad de la Entidad, se podra realizar una comprobacién de referencias
profesionales cuando el Comité de Nombramientos y Retribuciones lo considere oportuno.

7.3.2. Honorabilidad, honestidad e integridad

Se considerara que un titular de funciones clave posee reconocida honorabilidad, honestidad e
integridad, si no existen motivos objetivos y demostrables que indiquen lo contrario, teniendo
en cuenta, en particular, lo mismo que se considera para los miembros del Consejo de
Administracion. No obstante, la Entidad podrd solicitar, ademas, un Certificado de
antecedentes penales para comprobar la no existencia de causas excluyentes.

La Entidad podra realizar una reevaluaciéon de los Titulares de Funciones clave, a la luz de
cualquier nuevo hecho relevante y, en especial, en los siguientes casos:

- Cuando existan dudas sobre su idoneidad.

- Enel caso de que su honorabilidad puede ser afecta de manera relevante.

- Cuando existan motivos razonables para sospechar que se ha cometido algtn acto de
blanqueo de capitales o financiacién del terrorismo.

- Cuando ha incumplido sus obligaciones en materia de prevencién de blanqueo de capitales
y de financiacién del terrorismo en su pais o en el extranjero.

- Cuando haya cambiado su actividad de negocio y haya aumentado su exposicion al riesgo
de blanqueo de capitales y financiacién del terrorismo.

- Cuando a criterio de los sistemas de gobierno interno de la Entidad proceda realizar la
reevaluacion.

7.3.3. Conflictos de interés

Para la evaluacion de los conflictos de interés, podra solicitarse al candidato la firma de un
documento o Declaracién de conflicto de intereses en el que se indique que la persona evaluada
no incurre en ninguno de los indicadores por los que pudiera existir un conflicto de interés;
extremo que podra verificarse en el transcurso de una entrevista personal con el candidato.

7.4. Procedimiento de evaluacion de la idoneidad

La evaluacién de la idoneidad de los Titulares de funciones clave se llevaréd a cabo de acuerdo
con el siguiente procedimiento:
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7.4.1. Preparacion del expediente

La Secretaria del Consejo de Administracion elaborara el expediente completo de la persona
sometida a evaluacién, que podra incluir, entre otros, los documentos que recogen la
informacion incluida en el Anexo II de la presente Politica, sin perjuicio de cualquier otro criterio
que se considere relevante a estos efectos.

7.4.2. Evaluacion

La evaluacién de los Directores generales, los Titulares de funciones clave y de otros cuya
designacion sea competencia de un Comité del Consejo, correspondera al Comité de
Nombramientos y Retribuciones, quien realizard una valoracién de la informacién contenida en
el expediente que le haya sido presentado por el Departamento de Recursos Humanos.

A estos efectos, la Direccion de Recursos Humanos, en coordinacion con el Comité de
Nombramientos y Retribuciones, podra establecer en desarrollo de la presente Politica, criterios,
procedimientos internos, formularios o cualquier otra herramienta, que facilite, en su caso, la
ponderacion de los diferentes criterios de valoracion para determinar la idoneidad de los sujetos
afectados.

7.4.3. Resultado de la evaluacion

Si tras la evaluacion llevada a cabo por el Comité de Nombramientos y Retribuciones, resultara
que el candidato no cumple todos los requisitos de idoneidad establecidos en la presente
Politica, el Comité de Nombramientos y Retribuciones, tras ponderar los criterios y requisitos
de la presente Politica, adoptara las medidas oportunas, que dependeran de cada situacién en
particular y podran consistir en:

- No proceder a su nombramiento.

- Proponer la destitucion del Titular de Funciones clave.

- Proponer la suspensién temporal, hasta que se considere que el titular de funcién clave es
idoéneo para el puesto.

- Establecer planes de formacién especificos, tanto para el titular de funcién clave evaluado
como, en su caso, para la totalidad de los titulares clave, con el fin de asegurar la cualificacion
y experiencia necesaria para el desarrollo 6ptimo de sus funciones.

- Otras medidas correctivas.

Toda la documentacién serd custodiada por la Direccion de Recursos Humanos, quien
mantendrd una relaciéon actualizada de los cargos evaluados; la evaluacion de la idoneidad
realizada; la documentaciéon y una descripcién de las responsabilidades y funciones.

7.5. Plan de sucesioén de los miembros de la Alta Direccion v otros Titulares de Funciones
clave

En el caso de los miembros de la Alta Direccién y otros Titulares de Funciones clave, el plan de
sucesion deberd incluir, en primer lugar, una identificaciéon de esos puestos para los que se
planifica la sucesién, y ademds una descripcién de los criterios que deben satisfacer los
candidatos a cada puesto, teniendo en cuenta la estrategia a largo plazo de la entidad, con el fin
de prepararlos y dotarlos de las capacidades adecuadas y suficientes con la debida antelacion;
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todo ello dentro del marco de actuaciéon establecido en el procedimiento de evaluacién de
idoneidad del presente capitulo.

El Comité de Nombramientos y Retribuciones debera velar por que se disponga, en todo
momento, de personal suficientemente cualificado que permita ejecutar, sin interrupcion, los
planes estratégicos y proyectos de la entidad; salvaguardar la continuidad del negocio y evitar
que funciones relevantes queden sin atender. Serd el Comité de Nombramientos y Retribuciones
quien proponga al Consejo de Administracién la sucesion de los miembros de la Alta Direccién
y otros Titulares de Funciones clave. A estos efectos, el Comité de Nombramientos y
Retribuciones podran contar con el asesoramiento de firmas independientes para la
identificacion de potenciales candidatos.

Cuando se produzca el despido, cese, renuncia o dimision, incapacidad o fallecimiento, o
cualquier otra circunstancia que origine una repentina o inesperada salida de un Titular de
Funciones clave, y con el fin de organizar el proceso de sucesién o sustituciéon de una forma
ordenada, el Director General, con la colaboracién del Departamento de Recursos Humanos, y
con la autorizacion del Comité de Nombramientos, podrd proponer el nombramiento interino
de un empleado, que haya sido o no identificado en el plan de sucesién, hasta que se produzca
el nombramiento correspondiente de dicho Titular de Funcién clave, de acuerdo con el
procedimiento establecido en el capitulo 7 de esta Politica.

Asimismo, el Comité de Nombramientos y Retribuciones, en colaboracién con el Departamento
de Recursos Humanos, seré el encargado de ejecutar el plan de sucesién previsto por la entidad,
incluyéndose la creacion de perfiles y criterios de evaluacion para llevar a cabo el proceso de
seleccion.

8. APROBACION Y REVISION DE LA POLITICA

Corresponde al Consejo de Administracion de Aresbank la aprobacién de la Politica de
evaluacion de idoneidad de los miembros del Consejo y de los titulares de funciones clave, a
propuesta del Comité de Nombramientos y Retribuciones.

De conformidad con el Reglamento del Consejo de Administracion, el Comité de
Nombramientos y Retribuciones sera el 6rgano responsable de la revision periddica de la
presente Politica que debera realizarse como minimo con caracter anual, elevando un informe
al Consejo de Administracion y formulando, en su caso, las observaciones o propuestas de
modificacién y mejora sobre la misma que considere oportunas. La Secretaria del Consejo
asistird al Comité de Nombramientos y Retribuciones en la ejecucion de esas tareas.

Asi mismo, el Comité de Nombramientos y Retribuciones realizard una verificacién anual del
cumplimiento de la Politica dirigida a favorecer una composicién apropiada del Consejo de
Administracién, informando debidamente de ello en el Informe Anual de Gobierno
Corporativo.
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ANEXO 1

COMPETENCIAS

Se indican a continuacién una lista de competencias relevantes a la hora de realizar las
evaluaciones individuales de idoneidad de los miembros del Consejo de Administracién, segtin
lo previsto en el Anexo II de las Directrices EBA/GL/2021/06.

e Autenticidad: El miembro es coherente en sus palabras y actos y se comporta de acuerdo con
los valores y creencias manifestados. Comunica abiertamente sus intenciones, ideas e
impresiones, fomenta un ambiente de sinceridad y honestidad, e informa correctamente al
supervisor sobre la situacion real, al mismo tiempo que reconoce los riesgos y problemas.

e Idioma: La persona evaluada es capaz de comunicarse oralmente de una manera
estructurada y convencional, asi como de escribir en el idioma nacional o el idioma de trabajo
del lugar donde esta ubicada la entidad.

e Decision: Toma decisiones oportunas y bien informadas actuando con prontitud o
emprendiendo una linea de actuacion concreta, por ejemplo, expresando sus puntos de vista
y no postergando sus acciones.

e Comunicacion: Es capaz de transmitir un mensaje de manera comprensible y aceptable, y de
forma apropiada. Se centra en transmitir y obtener claridad y transparencia, y fomenta la
aportacion activa de comentarios.

e Buen criterio: Es capaz de sopesar datos y diferentes lineas de actuacién y de llegar a una
conclusién l6gica. Examina, reconoce y entiende los elementos y problemas esenciales.

e Orientado al cliente y a la calidad: Se centra en proporcionar calidad y, siempre que sea
posible, en encontrar formas de mejorarla. En concreto, esto significa negar su
consentimiento al desarrollo y la comercializacion de productos y servicios y a gastos de
capital, por ejemplo, en productos, edificios de oficinas o participaciones, en circunstancias
en las que no puede valorar los riesgos adecuadamente por no entender la arquitectura, los
principios o los supuestos bésicos. Identifica y estudia los deseos y las necesidades de los
clientes, se asegura de que los clientes no corran riesgos innecesarios y se ocupa de que los
clientes reciban informacién correcta, completa y equilibrada.

e Liderazgo: Proporciona direccién y orientacién a un grupo, desarrolla y mantiene el trabajo
en equipo, motiva y alienta a los recursos humanos disponibles y se asegura de que los
miembros del personal tengan la competencia profesional necesaria para lograr un objetivo
concreto. Es receptivo a las criticas y brinda la posibilidad de un debate critico.

¢ Lealtad: Se identifica con la empresa y tiene un sentido de implicaciéon. Demuestra que puede
dedicar tiempo suficiente al trabajo y puede desempefar sus funciones adecuadamente,
defiende los intereses de la empresa y opera de manera objetiva y critica. Reconoce y se
anticipa a posibles conflictos de intereses personales y profesionales.

e Conciencia externa: Realiza un seguimiento de los desarrollos, bases de poder y actitudes
dentro de la empresa. Esta bien informado sobre cualquier cambio relevante en la situacién
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financiera, econémica, social y de otra indole, a nivel nacional e internacional, que pueda
afectar a la empresa y también sobre los intereses de las partes involucradas, y es capaz de
utilizar esta informacién de manera efectiva.

Negociacion: Identifica y revela intereses comunes para generar consenso, al mismo tiempo
que persigue los objetivos de la negociacion.

Persuasivo: Es capaz de influir en las opiniones de los demas gracias a su capacidad de
persuasion y al uso de sus facultades y tacto naturales. Tiene una personalidad fuerte y es
capaz de mantenerse firme.

Trabajo en equipo: Es consciente del interés del grupo y contribuye al resultado comun; es
capaz de funcionar como parte de un equipo.

Visién estratégica: Es capaz de desarrollar una vision realista de los cambios futuros y de
traducirla en objetivos a largo plazo, por ejemplo, mediante la aplicacion de anélisis de
escenarios. Para ello, toma debidamente en cuenta los riesgos a los que estd expuesta la
empresa y toma las medidas adecuadas para controlarlos.

Resistencia al estrés: Tiene capacidad de resistencia y es capaz de actuar de forma coherente,
incluso bajo una gran presiéon y en momentos de incertidumbre.

Sentido de la responsabilidad: Entiende los intereses internos y externos, los evalta
cuidadosamente y rinde cuenta de ellos. Tiene la capacidad de aprender y es consciente de
que sus acciones afectan a los intereses de las distintas partes involucradas.

Presidir reuniones: Es capaz de presidir reuniones de manera eficiente y eficaz y de crear

una atmoésfera abierta que anime a todos a participar en igualdad de condiciones; es
consciente de las funciones y responsabilidades de los demas.
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ANEXO IT

DOCUMENTACION PARA NOMBRAMIENTOS INICIALES DE LOS MIEMBROS DEL
CONSEJO DE ADMINISTRACION Y/O TITULARES DE FUNCIONES CLAVE

La siguiente informacién y/o documentos adjuntos deberian presentarse a las autoridades
competentes que realicen su evaluacion de idoneidad cuando resulte preceptiva.

1. Datos personales v detalles sobre la entidad v la funcién en cuestion

1.1 Datos personales como el nombre y apellidos, nombre de nacimiento (si fuera distinto),
género, lugar y fecha de nacimiento, direcciéon y datos de contacto, nacionalidad y
namero de identificacion personal o copia del documento de identidad o equivalente.

1.2 Detalles del puesto para el que se realiza la evaluacién, y si el puesto en el 6rgano de
administracion es ejecutivo o no ejecutivo, o si se trata de un puesto de funcion clave.

Se deberan incluir los siguientes detalles:

- la carta de nombramiento, contrato, oferta de empleo o borradores de los mismos, segiin
corresponda.

- cualquier acta del o6rgano de administracion relacionada o informe/documento de
evaluacion de idoneidad.

- lafecha de inicio prevista y la duracién del mandato.

- la dedicacién de tiempo estimada para el cargo, aceptada por la persona.

- una descripcion de las funciones y responsabilidades principales de la persona.

- sila persona esta reemplazando a alguien, el nombre de dicha persona.

1.3 Una lista de personas de referencia con sus datos de contacto, preferiblemente para
empleadores del sector bancario o financiero, que incluyan nombre completo, entidad,
puesto, nimero de teléfono, direcciéon de correo electrénico, naturaleza de la relaciéon
profesional y si existe o ha existido alguna relacién no profesional con esta persona.

2. Evaluacion de idoneidad por parte de la Entidad

Se debe proporcionar los siguientes detalles:

a. detalles del resultado de cualquier evaluacion de la idoneidad de la persona realizada por
la entidad, como las actas del o6rgano de administracion correspondiente o el
informe/documentos de evaluacion de idoneidad que incluyan la justificacion del
resultado de la evaluacién realizada.
si la Entidad es significativa, tal y como se define en las Directrices; y

c. la persona de contacto dentro de la Entidad.

3. Conocimientos, competencias y experiencia

3.1 Curriculum vitae con informacién sobre los estudios y la experiencia profesional
(incluida la experiencia profesional, titulaciones y otra formacién pertinente), donde
figure el nombre y la naturaleza de todas las organizaciones para las que la persona ha
trabajado y la naturaleza y duracién de las funciones desempefadas, destacando, en
particular, las actividades desarrolladas en el ambito del puesto al que aspira
(experiencia bancaria y/o en direccién);
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3.2

La informacién que se debe proporcionar incluird una declaracién de la entidad que
indique si se ha evaluado que la persona tiene la experiencia requerida enumerada en
estas Directrices y, de no ser asi, detalles del programa de formacion impuesto, incluidos
los contenidos, el proveedor y la fecha en que se habra completado el programa de
formacion.

4. Honorabilidad, honestidad e integridad

41

4.2

4.3

Antecedentes penales y la informaciéon pertinente sobre las investigaciones y
procedimientos penales, los casos civiles y administrativos pertinentes y las medidas
disciplinarias (incluida la inhabilitacion para ocupar un puesto directivo,
procedimientos concursales, insolvencia y similares), en particular mediante un
certificado oficial o cualquier fuente fiable de informacién sobre la ausencia de condenas
penales, investigaciones y procedimientos (por ejemplo, investigaciones de terceros,
testimonios de un abogado o un notario establecido en la Unién Europea).

Declaracion sobre la existencia o ausencia de procedimientos penales pendientes o sobre
si la persona o alguna organizacién dirigida por ella se ha visto involucrada como
deudor en procedimientos de insolvencia o similares.

Informacién sobre lo siguiente:

a. investigaciones, procedimientos de ejecucién o sanciones por parte de una autoridad
supervisora en los que la persona haya estado involucrado directa o indirectamente;

b. denegacion de registro, autorizacién, afiliacion o licencia para llevar a cabo
actividades comerciales, empresariales o profesionales, o la revocacién, retirada o
anulacion del registro, la autorizacion, afiliacién o licencia, o la expulsién dictada por
un 6rgano regulador o pablico o por un érgano o asociaciéon profesional.

c. despido o destitucién de un puesto de confianza, relacién fiduciaria o situaciéon
similar, o la peticién de cese en dicho puesto, excluidos los despidos colectivos.

d. siotra autoridad competente ha llevado a cabo una evaluaciéon de la honorabilidad
de la persona como adquirente o persona que dirige la actividad de una entidad
(incluidas la identidad de esa autoridad, la fecha de la evaluacién y pruebas del
resultado de la misma), y el consentimiento de la persona, cuando sea necesario, para
buscar dicha informacién y poder procesarla y usarla para la evaluacién de
idoneidad; y

e. si una autoridad de otro sector no financiero ya ha realizado una evaluacion previa
(incluida la identidad de dicha autoridad y pruebas del resultado de esta evaluacién).

5. Intereses financieros v no financieros

51

Deben divulgarse todos los intereses financieros y no financieros que podrian crear
posibles conflictos de intereses, incluidos, entre otros, los siguientes:

a. descripciéon de cualquier interés o relacién financiera (por ejemplo, préstamos,
participaciones) y no financiera (por ejemplo, relaciones cercanas como cényuge,
pareja de hecho, persona con la que convive, hijo, padre u otra relacién con la que la
persona comparte alojamiento) entre la persona y sus familiares cercanos (o cualquier
compafia con la que la persona esté estrechamente relacionada) y la entidad, su
matriz o filiales, o cualquier persona que tenga una participacion significativa en
dicha entidad, incluidos los miembros de esas entidades o Titulares de Funciones
clave;
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b. sila persona mantiene una relacién comercial o de negocio (o la ha mantenido durante
los dltimos dos afios) con cualquiera de las entidades o personas mencionadas
anteriormente o estd involucrada en cualquier proceso legal con esas entidades o
personas;

c. sila persona y sus familiares cercanos tienen intereses contrarios a los de la entidad,
su matriz o filiales; d. si la propuesta de la persona es en nombre de un accionista
significativo;

e. cualquier obligacién financiera frente a la entidad, su matriz o sus filiales (excluidas
hipotecas al corriente de pago negociadas en condiciones de plena competencia); y

f. cualquier puesto de influencia politica ocupado durante los tltimos dos afios.

5.2 Si se identifica un conflicto de interés significativo, la entidad debera proporcionar una
declaraciéon sobre cémo se ha mitigado o remediado satisfactoriamente este conflicto,
incluyendo una referencia a las partes pertinentes de la politica de la entidad sobre
conflictos de intereses o a cualquier acuerdo especifico en materia de gestion o
mitigacién de conflictos.

6. Dedicacion de tiempo

6.1 Deben proporcionarse todos los detalles pertinentes y necesarios para demostrar que la
persona puede dedicar tiempo suficiente al mandato, en particular:

a. informacion sobre el tiempo minimo que se dedicara al desempefio de sus funciones
en la entidad (estimaciones anuales y mensuales);

b. cuando se apliquen las reglas de computo privilegiado, una explicacion de las
sinergias que existen entre las compafiias;

c. una lista de los mandatos en entidades que no persiguen fines predominantemente
comerciales o que se establecen con el tnico propésito de gestionar los intereses
econémicos de la persona;

d. el tamafio de las empresas u organizaciones donde se ostentan dichos cargos,
incluidos, por ejemplo, los activos totales, si la empresa es cotizada y el namero de
empleados;

e. una lista de responsabilidades adicionales asociadas con esos mandatos (como la
presidencia de un comité);

f. estimacion de tiempo dedicado a cada mandato en dias por afio; y

g. numero de reuniones al afio dedicadas a cada mandato.

7. Conocimientos, competencias y experiencia colectivos

7.1 La entidad proporcionara un listado de los nombres de los miembros del 6rgano de
administracién y un resumen de cometidos y funciones.

7.2. La entidad facilitara la informacién sobre su evaluacién global de la idoneidad del
6rgano de administracién en su conjunto, indicando la situacién de la persona concreta
en relacién con la idoneidad global del 6érgano de administracion (es decir, después de
una evaluacién utilizando la matriz de idoneidad del anexo I u otro método elegido por
la entidad o requerido por la autoridad competente pertinente). Aqui se incluird una
descripcion de la manera en que la composicién general del érgano de administracion
refleja una variedad adecuada de experiencia y la identificacion de cualquier laguna o
deficiencia, asi como las medidas impuestas para mitigarlas o subsanarlas.

Cualquier otra informacion relevante se presentara como parte de la solicitud.
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ANEXO III

INFORME DE EVALUACION CONTINUA DE IDONEIDAD DE LOS MIEMBROS DEL

ORGANO DE ADMINISTRACION

Al reevaluar el desempefio de los miembros del Consejo de administracion a titulo individual
y en su conjunto, el Comité de Nombramientos y Retribuciones debera considerar en particular:

a.

La eficiencia de los procesos de trabajo del 6rgano de administracién, incluida la eficiencia
de los flujos de informacién y los canales de comunicacién con el 6rgano de administracion,
teniendo en cuenta las aportaciones de las funciones de control interno y cualquier
seguimiento realizado o recomendacién formulada por dichas funciones.

La gestion efectiva y prudente de la entidad, incluyendo si el érgano de administracién
actuo en el mejor interés de la entidad.

La capacidad del 6rgano de administracién para centrarse en los asuntos estratégicamente
importantes.

La idoneidad del nimero de reuniones celebradas, el grado de asistencia, la idoneidad del
tiempo dedicado y la intensidad de la participacién de los miembros durante las reuniones.

Cualquier cambio en la composicion del 6rgano de administracién y cualquier deficiencia
con respecto a su idoneidad individual y colectiva, teniendo en cuenta el modelo de
negocio y la estrategia de riesgo de la entidad, asi como los cambios que experimenten.

Cualquier objetivo de desempefio establecido para la entidad y el organo de
administracion.

La independencia de ideas de los miembros del 6rgano de administracion, incluido el
requisito de que la toma de decisiones no esté dominada por una persona o un pequefio
grupo de personas, y el cumplimiento por parte de los miembros del érgano de
administracion con la politica sobre conflictos de interés.

El grado en que la composicion del 6rgano de administracion ha cumplido los objetivos de
diversidad establecidos por el Consejo de Administracion.

Cualquier circunstancia que pueda tener un impacto relevante en la idoneidad de los

miembros del 6rgano de administracion a titulo individual y en su conjunto, incluidos los
cambios en el modelo de negocio, las estrategias y la organizacion de la entidad.

31



ANEXO IV

INFORME DE EVALUACION DE LA IDONEIDAD DE LOS MIEMBROS DEL CONSEJO
DE ADMINISTRACION EN SU CONJUNTO

N

3
Annex | _Joint EBA
and ESMA GL on the
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