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

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

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

 
 Aprobación y revisión periódica por parte del Consejo Rector, que debe 

garantizar su efectiva y correcta aplicación. 
 

 Evaluación periódica interna e independiente. 
 

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

 
 Supervisión por parte del Consejo Rector de la remuneración de los directivos 

encargados de la gestión de riesgos y con funciones de cumplimiento. 
 

 Recompensa en función del nivel de responsabilidad y la trayectoria 
profesional, velando por la equidad interna y la competitividad externa. 

 
El Consejo Rector de la Entidad es el responsable de la correcta aplicación de la política 
de remuneración, revisando periódicamente los principios establecidos por la Entidad 
en materia de remuneraciones para garantizar una gestión adecuada y eficaz de los 
riesgos.  
 
Para ello, la Entidad dispone de una Comisión de Nombramientos y Retribuciones 
cuya composición cumple los requisitos establecidos por la Ley 10/2014, de 26 de 
junio, de ordenación, supervisión y solvencia de entidades de crédito acerca del 
número mínimo de consejeros independientes (al menos un tercio del total, incluido el 
Presidente), habiéndose reunido en 13 ocasiones durante el ejercicio 2023.  
 
La mencionada Comisión se encuentra compuesta por los siguientes miembros: 
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Comité de Nombramientos y Remuneraciones 
Miembro Cargo 

Patricia Palanques Gómez Presidenta 
Santiago Franch Personat Vocal 

Rubén Almela Blasco Vocal 
 
En materia de remuneraciones, sus funciones son: 
 

o Aprobar el esquema general de la compensación retributiva de la Entidad, 
tanto en lo que se refiere a sus conceptos, como al sistema de su 
percepción. 

 
o Aprobar la política de retribución de la alta dirección, así como las 

condiciones básicas de sus contratos. 
 

o Supervisar la remuneración del colectivo identificado, incluyendo los 
responsables de las funciones de riesgos, auditoría, control interno y 
cumplimiento normativo y aquellos empleados que tengan una retribución 
significativa y cuyas actividades profesionales incidan de una manera 
significativa en el perfil de riesgo de la Entidad, atendiendo a principios de 
proporcionalidad en razón de su dimensión, organización interna, 
naturaleza y ámbito de actividad. 

 
o Supervisar la evaluación de la aplicación de la política de remuneración, al 

menos anualmente, al objeto de verificar si se cumplen las pautas y los 
procedimientos de remuneración adoptados por el Comité.  

 
o Emitir anualmente un informe sobre la política de retribución de los 

Consejeros para someterlo al Consejo Rector. 
 

o Velar por la observancia de la política retributiva establecida en la Caja y 
por la transparencia de las retribuciones y la inclusión de la información 
necesaria en los informes correspondientes (Memoria Anual, Informe de 
Gobierno Corporativo, Informe de Relevancia Prudencial) y en la página 
web de la Entidad. Con este objetivo revisará anualmente los principios en 
los que está basada la misma y verificará el cumplimiento de sus objetivos y 
su adecuación a la normativa, estándares y principios nacionales e 
internacionales. 

 
o Informar al Consejo Rector sobre la implementación y correcta aplicación 

de la política. 
 
Mientras que en materia de nombramientos, sus funciones son: 
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o Evaluar el equilibrio de conocimientos, capacidad, diversidad y experiencia 
del Consejo Rector y elaborar una descripción de las funciones y aptitudes 
necesarias para un nombramiento concreto, valorando la dedicación de 
tiempo prevista para el desempeño del puesto. 

 
o Evaluar periódicamente, y al menos una vez al año, la estructura, el tamaño, 

la composición y la actuación del Consejo Rector, haciendo 
recomendaciones al mismo con respecto a posibles cambios. 

 
o Valorar la idoneidad de los miembros del Consejo Rector y de los titulares 

de funciones clave con ocasión de su nombramiento (así como la idoneidad 
del Consejo Rector en su conjunto tras el posible nombramiento del 
consejero), procediendo a su reevaluación con una periodicidad como 
mínimo anual y, en todo caso, siempre que se conozca el acaecimiento de 
una circunstancia sobrevenida que pueda modificar la idoneidad de 
cualquiera de ellos para el cargo para el que hayan sido nombrados. 

 
o Designar aquellas personas que, además de las incluidas expresamente en 

el “Manual de Procedimiento de Evaluación de Idoneidad de Consejeros y 
Personal Clave” de la Entidad, puedan llegar a tener la consideración de 
Personas Sujetas conforme a la legislación vigente. 

 
o Determinar los requisitos de formación, tanto inicial como periódica que 

deba recibir toda Persona Sujeta y, en particular, los miembros del Consejo 
Rector. 

 
o Proponer al Consejo Rector la modificación de la normativa interna en 

materia de nombramientos, así como la del “Manual de Procedimiento de 
Evaluación de Idoneidad de Consejeros y Personal Clave” de la Entidad 
cuando ello sea necesario. 

 
o Aquellas otras que le hubiesen sido asignadas o le fueran atribuidas por 

decisión del Consejo Rector. 
 
Cuando el asunto a tratar lo requiere, la Entidad recurre a los servicios de consultores 
externos, para recibir asesoramiento en materia de remuneraciones. 
 
El tamaño de la Entidad y su exposición a una región geográfica determinada, permite 
que la política de remuneraciones se aplique a toda la Entidad por igual sin que haya 
diferencias por regiones o líneas de negocio.  
 
Prácticas de remuneración del colectivo identificado 
 
Respecto al colectivo identificado, la determinación de los miembros se lleva a cabo 
siguiendo lo establecido por el Reglamento Delegado (UE) nº 2021/923 de la Comisión, 
de 25 de marzo de 2021, por el que se complementa la Directiva 2013/36/UE del 
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Parlamento Europeo y del Consejo en lo que respecta a las normas técnicas de 
regulación por las que se establecen los criterios de definición de las responsabilidades 
de dirección, las funciones de control, las unidades de negocio importantes y la 
incidencia significativa en el perfil de riesgo de una unidad de negocio importante, y se 
establecen los criterios para determinar los miembros del personal o las categorías de 
personal cuyas actividades profesionales tienen una incidencia en el perfil de riesgo de 
la entidad comparable en importancia a la de los miembros del personal o las 
categorías de personal a que se refiere el artículo 92, apartado 3, de dicha Directiva. 
 
Las categorías de personal del colectivo identificado de la Entidad corresponden con 
los consejeros y la alta dirección, así como otro personal que a juicio de la Entidad 
incida de manera importante en el perfil de riesgo de la misma. La composición del 
colectivo identificado es revisada anualmente por la Comisión de Nombramientos y 
Retribuciones y propuesta para su aprobación al Consejo Rector. En el ejercicio 2023, 
el colectivo identificado de la Entidad lo compusieron 17 personas. 
 
La Entidad entiende que, de acuerdo con su actual estructura de control y gestión del 
riesgo, ninguna persona puede tomar decisiones en materia de riesgos que puedan 
poner en peligro la organización en su conjunto, sus resultados o su base de capital, ya 
que se exige que las decisiones se adopten por las instancias competentes en función 
de un esquema de delegación establecido. 
 
La política retributiva del colectivo identificado se rige por los siguientes principios: 
 

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

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

 Evaluación periódica interna e independiente. 
 

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

 Supervisión por parte del Consejo Rector de la remuneración de los directivos 
encargados de la gestión de riesgos y con funciones de cumplimiento. 
 

 Recompensa en función del nivel de responsabilidad y la trayectoria 
profesional, velando por la equidad interna y la competitividad externa. 

 
Las principales características de la Política de Remuneraciones establecidas para el 
colectivo identificado se detallan a continuación: 
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 El componente variable de la remuneración total de los miembros del colectivo 

identificado no podrá superar, salvo aprobación de la Asamblea General, el 
100% del componente fijo. 
 

 Una vez se hayan determinado los niveles de cumplimiento de los objetivos 
para el cálculo de la Retribución Variable Anual o del Incentivo a Largo Plazo, la 
Entidad podrá reducir el importe total que resulte de la Retribución Variable si 
se producen determinadas circunstancias. 
 

 La Entidad no garantiza el pago de remuneraciones variables. 
 

 La liquidación de la retribución variable tiene en cuenta el conjunto de 
requerimientos aplicables al colectivo identificado en materia de 
remuneraciones aprobados por la Comisión de Nombramientos y 
Retribuciones. Estos requerimientos se rigen por las normas de obligado 
cumplimiento que para las entidades de crédito establece el marco regulatorio 
vigente. 
 

 Establecimiento de métricas y herramientas para el cálculo de la retribución 
variable con orientación plurianual y explícitamente relacionada con la 
asunción de riesgos. 

 
En cuanto al proceso de toma de decisiones mediante el cual se fija la política de 
remuneración del colectivo identificado, el Consejo Rector ostenta las facultades de 
aprobar la política de remuneraciones de dicho colectivo.  
 
Para la medición del desempeño del colectivo identificado, la Entidad utiliza el 
cumplimiento de los objetivos anuales, tanto a nivel de oficina, como global. Se 
encuentra ligado a la gestión del negocio y a los parámetros utilizados en la 
planificación global. 
 
Con el objetivo de evitar una remuneración variable basada en resultados a corto plazo 
que fomente una asunción excesiva de riesgos, su importe total se basa en una 
evaluación que tiene en cuenta no solo los resultados del individuo, sino también de la 
unidad de negocio en cuestión y de la Entidad en su conjunto. La Comisión de 
Nombramientos y Retribuciones revisa diversos escenarios para analizar la forma en 
que reaccionan las políticas y prácticas de remuneración ante eventos internos y 
externos, realizando pruebas retrospectivas de los criterios empleados para la 
concesión y el ajuste ex ante al riesgo en base a los resultados de riesgo reales.  
 
La Entidad comprueba periódicamente si los ajustes ex ante al riesgo iniciales han sido 
suficientes, analizando si se han subestimado riesgos, surgido nuevos riesgos o se han 
producido pérdidas inesperadas. Además, se encuentran previstos ajustes ex post en 
las remuneraciones variables, que impiden o limitan el pago de la misma. Para ello, la 
Entidad cuenta con cláusulas “claw back” al amparo de determinadas circunstancias.  
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En todo caso, la retribución variable que esté pendiente de pago se abonará siempre 
que resulte sostenible de acuerdo con la situación de la Caja en su conjunto. La 
retribución variable del Colectivo Identificado depende tanto de su desempeño 
individual como de los resultados del área en la que prestan servicio y de los 
resultados de la Entidad. Durante el ejercicio 2023, el importe de la retribución 
variable del citado colectivo ha estado determinado por los siguientes factores: 
 

 Resultados financieros de la Entidad. 
 

 Resultados financieros y proyectos estratégicos del área de negocio, así como 
resultados financieros e indicadores propios de la unidad. 
 

 Objetivos propios del individuo. 
 
La política de remuneración se encuentra sometida anualmente a una evaluación 
independiente, con el objetivo de verificar el cumplimiento de lo establecido por el 
Consejo Rector en materia de remuneraciones. En 2022, se ha aprobado una nueva 
política de remuneraciones para adaptarla al Real Decreto-ley 7/2021 que transpone al 
ordenamiento jurídico español la CRD V en el que, entre otros aspectos, se clarifica el 
principio de proporcionalidad por el que a Ruralnostra, no le son de aplicación en la 
retribución variable, el diferimiento, el pago mediante instrumentos y lo relativo a los 
beneficios discrecionales de pensiones. 
 
Como establece la normativa aplicable, el personal con funciones de control interno 
debe ser independiente de las unidades de negocio que supervisa, debiendo contar 
con la autoridad necesaria para desempeñar su cometido. Para cumplir con lo 
mencionado, si bien la remuneración del mismo debe permitir a la Ruralnostra contar 
con personal cualificado y con experiencia en su cometido, la remuneración es 
mayoritariamente fija para garantizar que es remunerado con independencia de las 
actividades que supervisa. 
 
Con el objetivo de garantizar una gestión sana y prudente en relación al pago de 
remuneración variable e indemnizaciones por despido, la Entidad no garantiza el pago 
de remuneraciones variables. Respecto a la política de pago de indemnizaciones para 
el Colectivo Identificado, la Entidad se basa en los siguientes criterios: 

 
 Se tienen en cuenta no solo los resultados del individuo, sino también de la 

unidad de negocio en cuestión y de la Entidad en su conjunto. Además, se 
consideran resultados plurianuales, teniendo en cuenta de este modo el 
transcurso del tiempo. 
 

 No se recompensan resultados negativos o conductas inapropiadas. 
 

 Serán objeto de reducción en caso de que la Entidad obtenga resultados 
negativos o resulte inadecuado para su ratio de solvencia. 
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 De existir un incumplimiento evidente que justifique el despido procedente del 

empleado, no se concederá el pago de la indemnización (sin perjuicio de una 
resolución judicial posterior que obligue a dicho pago). De igual modo, tampoco 
se concederá ésta en caso de que el empleado dimita de manera voluntaria. 

 
Impacto de los riesgos actuales y futuros en la política de remuneración 
 
La política de remuneración para todo el personal de Ruralnostra es coherente con sus 
objetivos en la estrategia de riesgo, y no promoverá la asunción de riesgos excesivos. 
De este modo, si se produce alguna actualización de la política de remuneración, se 
tiene en cuenta cualquier cambio en la estrategia de riesgo de la Entidad, de manera 
que las prácticas de remuneración sean acordes al nivel de apetito al riesgo 
establecido por el Consejo Rector. 
 
A tales efectos, la función de control interno analiza la forma en que la política de 
remuneración afecta a la cultura de riesgos de la Entidad, comunicando las deficiencias 
encontradas al Consejo Rector, el cual tiene en cuenta las conclusiones obtenidas a la 
hora de aprobar, revisar y supervisar la política de remuneración. 
 
Por otro lado, la Entidad evalúa los procedimientos adoptados para garantizar que el 
proceso de remuneración tiene en cuenta todos los tipos de riesgos y comprobar que 
la política general de remuneración promueve y es coherente con una adecuada 
gestión del riesgo.  
 
De este modo, tanto el Consejo Rector como el personal con funciones de control 
interno y comités, colaboran estrechamente para garantizar que la política de 
remuneración de la Entidad es coherente con una gestión de riesgos adecuada y eficaz, 
teniendo en cuenta tanto los riesgos actuales como futuros. 
 
Política de remuneración variable 
 
Todos los riesgos a los que está sujeta la actividad son tenidos en cuenta para el 
cálculo de la retribución variable.  
 
La política de remuneraciones establece las circunstancias que suponen la reducción o 
eliminación de la remuneración variable. En cuanto a los planes de remuneración 
variable, la Entidad realiza un plan de remuneración variable prospectivo, teniendo en 
cuenta los objetivos tanto a corto como a largo plazo de la Entidad, el cual se basa en 
el cumplimiento de condiciones relacionadas con indicadores de riesgo y resultados 
futuros. El importe se considerará concedido después de que se hayan cumplido las 
condiciones, no concediéndose en caso contrario.  
 
La ratio entre la remuneración fija y variable del personal de la Entidad que cuenta con 
remuneración variable se encuentra siempre por debajo del límite del 100% previsto 
en el artículo 34, apartado 1, letra g), de la Ley 10/2014, de 26 de junio, de ordenación, 
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supervisión y solvencia de entidades de crédito, salvo que la Asamblea General 
autorice un nivel superior que siempre será inferior al 200%. 
 
La Directiva (UE) 2019/878 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de mayo de 
2019, por la que se modifica la Directiva 2013/36/UE, añade la posibilidad de que 
algunas entidades se eximan de los siguientes requisitos en materia de 
remuneraciones: pago en instrumentos de un 50% de la retribución variable, 
diferimiento de un 40% en un periodo de entre 4 y 5 años, y retención de los 
beneficios discrecionales de pensión durante los 5 años siguientes al abandono de la 
entidad. Estarán exentos de cumplir las mencionadas obligaciones cuando se cumpla 
alguna de las siguientes condiciones: 

 Si la Entidad es una entidad pequeña y no compleja. 
 Personal con remuneración variable baja, entendida como tal aquel personal 

con remuneración variable anual inferior a 50 m€ y que no represente más de 
1/3 de la remuneración anual total del miembro en cuestión. 

 
En línea con el artículo 34 apartado 2 de la Ley 10/2014, la Entidad se encuentra 
exenta de cumplir con los siguientes requisitos en materia de remuneraciones en el 
personal con remuneración variable en tanto que se trata de una entidad pequeña y 
no compleja: 

 Pago en instrumentos de un 50% de la retribución variable; 
 Diferimiento de un 40% en un periodo de entre 4 y 5 años; y 

 
El personal de la Entidad que se beneficia de estas excepciones asciende a 11 
personas, cuya remuneración variable ascendió a 23 miles de euros. 
 
De conformidad con la normativa aplicable, la remuneración variable se podrá reducir 
de forma considerable cuando la Entidad obtenga unos resultados insatisfactorios. En 
este sentido, antes de decidir el pago, la Entidad verifica que se cumple el nivel mínimo 
de solvencia necesario para garantizar que cumple con una base de capital sana y 
sólida tras el pago, y comprueba el impacto del mismo en los niveles de los indicadores 
de resultados de la Entidad.  
 
En el caso de que los resultados sean insatisfactorios, la Entidad aplicará las siguientes 
medidas con respecto a la remuneración variable: 
 

 Se aplicarán las medidas necesarias de ajuste por resultados, en particular la 
cláusula de reducción de la remuneración (malus). 
 

 La Entidad no compensará la reducción de la remuneración variable realizada.  
 

 Se destinará el beneficio neto de la Entidad correspondiente a ese año y el 
posible beneficio de los años siguientes a fortalecer la base de capital.  

 
Dado que, de conformidad con el artículo 34 apartado 2 de la Ley 10/2014, la Entidad 
se encuentra exenta de aplicar los requerimientos de diferimiento, no cuenta con 
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remuneración diferida y, por tanto, no procede cumplimentar la plantilla EU REM3 
requerida por el Reglamento nº 2021/637. 
 
La Entidad tiene previsto cláusulas de reducción de la remuneración (malus) o de 
recuperación de retribuciones ya satisfechas (clawback), estando el 100% de la 
remuneración variable total sometida a estas cláusulas. Los criterios de aplicación de 
dichas cláusulas son los siguientes: 
 

 Participación por parte del empleado en conductas, individuales o colectivas, 
que hayan generado importantes pérdidas para la Entidad y en las que 
incumpla exigencias de idoneidad y corrección, incluidas sanciones 
reglamentarias a las que haya contribuido la conducta del empleado. 
 

 Actuación fraudulenta, despido disciplinario procedente o intervención 
culpable que cause grave daño a la Entidad. 
 

 Posterior caída significativa de los resultados financieros de la Entidad y/o 
unidad de negocio. 
 

 Fallo importante en la gestión de riesgos por parte de la Entidad y/o unidad de 
negocio en la que trabaja el empleado. 

 
Los empleados que asumen riesgos y cuyas actividades profesionales inciden de 
manera importante en el perfil de riesgo de la Entidad constituyen, junto con los que 
ejercen funciones de control, el denominado “colectivo identificado”, cuya 
composición es la siguiente: 
 

Miembros del “colectivo identificado” 
Miembros del Consejo Rector 

Director General 
Subdirector General y RRHH 

Responsable del Área Financiera y PBC 
Responsable Riesgo Crediticio 

Responsable Riesgo Tecnológico 
Responsable Unidad Global del Riesgo 

Responsable de Auditoria 
Responsable Cumplimiento Normativo 

Director Oficina Principal 
 
El número de miembros del colectivo identificado es de 19 personas y la remuneración 
durante el ejercicio 2023 fue la siguiente (cifras en miles de euros), sin que ninguno de 
sus miembros percibiera una remuneración igual o superior a 1 millón de euros, ni 
importe alguno en concepto de indemnización por despido: 
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Remuneración Fija Variable Diferida en 
ejercicio 

Total 

Colectivo 
identificado 720 18 - 738 

 
En la siguiente tabla se recoge la información sobre remuneraciones desglosada por 
ámbito de actividad en 2023: 
 

Remuneración Nº de 
personas Fija Variable Diferida en 

ejercicio Total 

Banca 
comercial 19 720 18 - 738 

 
El importe de remuneración del Consejo Rector, fue aprobada por la Asamblea General 
celebrada con fecha 16 de junio de 2023. 
 
 


