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Informacion cualitativa

a) Politicas y procedimientos de remuneracion por perfil de puesto para empleados o individuos sujetos al Sistema de Remuneracion.

Enfocados en la visién de Ve por Mas, se ha disefiado un modelo de gestion que permite remunerar de manera integral al personal que lo
conforma, considerando siempre los requerimientos regulatorios vigentes.

El modelo de gestion contempla también un modelo de riesgo, cuyo propdsito es diferir el porcentaje de la compensacion variable con base en
los riesgos actuales y potenciales, lo anterior determinado por la Unidad de Administracion Integral de Riesgos.

El cumplimiento del Sistema de Remuneraciones asegura a través del modelo de gestion la atraccion, retencion y desarrollo del personal de la
organizacion.

Todo el personal de Ve por Mas que perciba alguna compensacion extraordinaria estara sujeto a lo que indique el Sistema de Remuneraciones,
a excepcion del nivel gerencial.

b) Informacion relativa al Comité de Remuneraciones:
1. Composicion y funciones del Comité de Remuneraciones.

I. Un consejero propietario independiente del Consejo de Administracion, quien preside el Comité
IIl. Un consejero propietario del Consejo de Administracion
lIl. El Director de la Unidad de Administracion Integral de Riesgos
IV. Un representante del Departamento de Capital Humano, quien funge como Secretario
V. Un representante de la DGA de Finanzas, Operaciones y Sistemas
VI. El Auditor Interno, quien no tendra derecho a voto

El Comité de Remuneracion debe reunirse cuatro veces al afio, debiendo estar presentes por lo menos la mayoria de sus integrantes,
pero en cualquier caso, debera acudir el miembro propietario del Consejo de Administracion con caracter de independiente. Las sesiones 'y
acuerdos se haradn constar en actas debidamente circunstanciadas y suscritas por todos los asistentes.

En abril de 2012, el Consejo de Administracion definid asignar las funciones del Comité de Remuneraciones al Comité de Riesgos.

2. Consultores externos que hayan asesorado, el 6rgano por el cual fueron comisionados, y en qué areas del proceso de remuneracion
participaron.

No aplica.

3. Descripcion del alcance de la politica de remuneraciones de la institucion de banca muiltiple, ya sea por regiones o lineas de negocio,
incluyendo la extension aplicable a filiales y subsidiarias.

La politica de remuneraciones aplica a todas las lineas de negocio de Ve por Mas.

4. Descripcion de los tipos de empleados considerados como tomadores de riesgo y sus directivos, incluyendo el nimero de
empleados en cada grupo.

Losintegrantes del Comité de Crédito, Banca Comercial con 111 empleados, Banca de Empresas con 143y Mercados con 19, son considerados
como tomadores de riesgo.

c) Informacion sobre la estructura del proceso de remuneracion:
1. Descripcion general de las principales caracteristicas y objetivos de la politica de remuneracion.

Banco Ve por Més considera la politica de remuneraciones como un elemento que compensa el esfuerzo, capacidad, responsabilidad y la
gestion de la toma de riesgos, provocando un estimulo en su productividad.

La politica de remuneracion se basa en cumplir con las metas anuales con la aplicacion del modelo de gestion vigente, asi como establecer
politicasy procedimientos que normenlas remuneraciones ordinarias y extraordinarias de las personas sujetas al Sistema de Remuneraciones,
en congruencia con una razonable toma de riesgos.

2. Revisién mas reciente de la politica de remuneracion realizada por el Comité de Remuneraciones y una descripcion general de los
cambios realizados a dicha politica durante el afio pasado.

En la sesion de CADIR de octubre 2019 se aprobaron las nuevas ponderaciones de los indicadores del modelo de gestion de 2019.



3. Explicacion sobre la manera en que la instituciéon de banca miiltiple garantiza que la remuneracion para los empleados en areas de
administracion de riesgos y areas de control y auditoria se calcule independientemente de las areas que supervisan.

La remuneracion de las dreas de administracion de riegos y areas de control y auditoria estad basada en el cumplimiento de los objetivos
acordados con la D_G de GFBX+, Direccion de Capital Humano y el Comité de Auditoria respectivamente.

Estos objetivos son distintos de los procesos de remuneracion de las &reas de negocio bajo su supervision.

d) Descripcion de la forma en que se relacionan los riesgos actuales y futuros en los procesos de remuneracion, tomando en cuenta lo
siguiente:

1. Descripcion general de los principales riesgos que la institucion de banca miiltiple considera al aplicar acciones de remuneracion.

Los principales riesgos que se consideran al aplicar las medidas de remuneracion dentro de la institucion son el riesgo de mercado y el riesgo
de crédito.

Para el riesgo de mercado se toman las pérdidas potenciales que podrian tener las posiciones de las diferentes mesas de negociacion dentro
de un horizonte definido, ante los cambios de los distintos factores de riesgo que inciden en el valor de mercado de las posiciones abiertas
de la institucion, a saber, tasas de interés, tipo de cambio, precios de cotizacion del mercado de capitales.

2. Descripcion general de la naturaleza y el tipo de medidas para considerar los riesgos seialados en el punto anterior, asi como
aquéllos no considerados.

Los riesgos sefalados son analizados en el Comité de riesgos.
3. Analisis de las formas en que estas acciones afectan la remuneracion.

El célculo del diferimiento de las remuneraciones se determina a partir del portafolio promedio por riesgo de mercado de los 2 ultimos afios
y su correspondiente VaR promedio al 99%.

Posteriormente se determina un intervalo de confianza al 99% del VaR promedio potencializado y proyectado a 2 afios.

4. Analisis de la naturaleza y la forma en que estas acciones han cambiado en el uiltimo aiio y las causas, asi como el efecto que dichos
cambios tienen sobre la remuneracion.

Durante el ultimo afio no ha cambiado el impacto en las remuneraciones.
e) Vinculacion del desempeiio de la institucion de banca miuiltiple con los niveles de remuneracion durante el periodo:

1. Descripcion general de los principales parametros de rendimiento para instituciones de banca miiltiple, para las lineas de negocio
y el personal a nivel individual.

Los principales pardmetros de desempefio para las lineas de negocio es el cumplimiento del modelo de gestion vigente.

Para el personal a nivel individual (diferente a negocio), se realiza de manera discrecional por su jefe directo tomando como base su
desempefio.

2. Andlisis de la vinculacion de las remuneraciones individuales con el desempeiio de toda la institucion de banca muiltiple y con el
desempeiio particular.

El esquema de compensacion individual contempla el cumplimiento de los objetivos de la Institucion.

3. Anadlisis de las medidas puestas en practica para adaptar las remuneraciones en caso de que el resultado de las mediciones de
desempeiio indique debilidades.

Hasta el momento no ha sido necesario realizar algun ajuste. EI modelo actual contempla ajustes discrecionales por incumplimiento de en
observaciones realizadas por el drea Auditoria, por sanciones al Cédigo de Conducta, entre otros.

f) Descripcion de la forma en que la institucion de banca muiltiple ajusta las remuneraciones considerando sus rendimientos de largo
plazo:

1. Analisis de la politica de la institucion de banca muiltiple para transferir la retribucion variable devengada y, como la transferencia
de la porcion de compensacion variable es diferente para los empleados o grupos de empleados. Descripcion de los factores que
determinan la fraccion variable y su importancia relativa.

El diferimiento de la retribucion variable se realiza a 2 afios, pagando un 50% en el primer afio, en el segundo el restante.

2. Analisis de la politica de la institucion de banca miiltiple y criterio para ajustar la compensacion transferida antes y después de ser
devengada mediante acuerdos de reembolso.

El modelo actual contempla ajustes discrecionales por incumplimiento de observaciones realizadas por el &rea de Auditoria, por sanciones al
Codigo de Conducta, entre otros. También se considera un ajuste es los casaos de terminacion de relacién laboral con Ve por Més.



g) Descripcion de las diferentes formas de remuneracion variable que utiliza la institucion de banca muiltiple y la justificacion del uso de

tales formas:

1. Descripcion general de las formas de compensacion variable que ofrece la Institucion de banca miiltiple (entre otros, en efectivo,

acciones o instrumentos relacionados

No aplica.

con las acciones y otras formas).

2. Analisis sobre el uso de distintas formas de remuneracion variable y, si la combinacion de las distintas formas de remuneracion

variable es diferente entre los empleados o los grupos de empleados, asi como un analisis de los factores que determinan la mezcla

y su importancia relativa.

No aplica.

a) Numero de reuniones del Comité de Remuneraciones

durante el ejercicio.

b) Numero de empleados que recibieron una

Remuneracion extraordinaria durante el ejercicio.

1. Numero y monto total de bonos garantizados

concedidos durante el ejercicio.

2. Numero y monto total de los premios otorgados durante

el ejercicio.

3. Numero y monto total de las indemnizaciones o

finiquitos pagados durante el ejercicio.

4. Importe total de las Remuneraciones extraordinarias
pendientes de otorgar, desglosadas en efectivo, acciones
e instrumentos vinculados con las acciones y otras

formas.

5. Monto total de las Remuneraciones otorgadas y

pagadas en el ejercicio.

c) Desglose del importe de las Remuneraciones concedidas por el ejercic

1. Remuneracion fija.
2. Remuneracion variable.
3. Transferencia y no transferencia.

4. Los montos y formas de Remuneracion extraordinaria,
divididas en prestaciones pecuniarias, acciones,

instrumentos y otros tipos.

d) Informacion sobre la exposicion de los empleados a ajust

(como recuperaciones fallidas o revisiones similares o prem

1. Importe total de las Remuneraciones transferidas
pendientes y retenidas expuestas a ajustes posteriores

explicitos y/o implicitos.

2. Importe total de las reducciones durante el ejercicio

debido a ajustes post explicitos.

3. Importe total de las reducciones durante el ejercicio

debido a ajustes post implicitos.

Informacion cuantitativa
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*Todas las cifras aqui expresadas tienen como denominador los beneficios directos de corto plazo.
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