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1. Vision general y aplicacion

La politica descrita en este documento entra en vigor para el ejercicio que comienza el 1 de enero de 2023.
Establece el marco general de remuneracién de Amundi y se aplica a Francia y a todas las entidades del Grupo
Amundi del perimetro europeo y asidtico en ausencia de requisitos normativos locales mas estrictos. En el caso
de Estados Unidos, se aplican normas especificas que, en lineas generales, son equivalentes a la politica de
remuneracién del Grupo.

En este caso, pueden aplicarse ajustes locales en la Unién Europea y en las empresas internacionales, si asi lo
exige la normativa local.

Esta politica se rige principalmente por los requisitos de remuneracién establecidos en las Directivas UCITS y AIFM.
Dos adendas, especificas del sector, complementan esta politica para describir posiciones especificas aplicables a
las entidades de crédito y las empresas de inversion de Amundi, las cuales estdn sujetas a la normativa de la CRD
V e IRF/IFD para cumplir con la normativa aplicable. Ademas, el disefio de esta politica también asegura el
cumplimiento de las disposiciones sobre remuneracién de la normativa MiFID y SFDR.

La Politica de Remuneracion y su aplicacién son aprobadas por el Consejo de Administracién de Amundi, tras la
revision y el dictamen positivo del Comité de Remuneracién de Amundi.

Por ultimo, la politica pretende recompensar la igualdad de rendimiento con independencia de las caracteristicas
de los empleados, como el sexo, la raza o el estado civil, tal y como se define en la normativa local aplicable (es
decir, disposiciones no discriminatorias).



2. Politica de remuneracion de Amundi

Politica estandar

2.1. Esta seccién describe la politica general de remuneracion de Amundi aplicable dentro del Grupo. Esta politica
es definida por la Direccién General de Amundi a propuesta del Departamento de Recursos Humanos. Las
funciones de control también garantizan que la politica se ajuste a las normas y reglamentos vigentes.

2.2. La politica de remuneracién es revisada cada afio por el Comité de Remuneracidon de Amundi, presidido por
un director no ejecutivo independiente y compuesto por miembros independientes o que no ejercen funciones
ejecutivas en Amundi.

2.3. La politica de remuneracién esta disefiada para alinearse con la estrategia econdmica y los objetivos a largo
plazo, los valores e intereses de la empresa y de los fondos gestionados y con los de los inversores, con una
gestién de riesgos sdlida y bien controlada.

2.4. Cada empleado tiene derecho a la totalidad o a una parte de los siguientes elementos del paquete retributivo
en funcién de sus responsabilidades y de su lugar de trabajo especifico:
- Remuneracion fija, basada en el nivel de responsabilidad, considerada en el marco de las caracteristicas
locales y las condiciones del mercado.
- Remuneracidn variable, dividida en dos componentes:

0 Bonus Anual, dirigido a todos los empleados: recompensa el rendimiento individual o del
equipo; su definicion corresponde de forma discrecional a la direccidn segin el nivel de
consecucion de unos factores de rendimiento predeterminados.

O Incentivo a largo plazo, dirigido a Empleados Clave seleccionados: concesion gratuita de
acciones de Amundi vinculadas a resultados (Performance Shares), destinado a motivar a los
directivos en la consecucidn de los objetivos empresariales y financieros establecidos en el Plan
de Negocio de Amundi, asi como en la implantacion de los objetivos de la trayectoria ESG de
Amundi.

- Remuneracidn Variable Colectiva: participaciones en el rendimiento financiero generado por Amundi.

- Beneficios: ofrecen apoyo y proteccion a los empleados y a sus familias y les ayudan a cubrir sus gastos
sanitarios y a preparar su jubilacidn mediante planes que incluyen aportaciones de la empresa y de los
empleados en una estructura que ofrece ventajas fiscales.

2.5. En cuanto a la remuneracién variable individual, ésta solo se concede (salvo en caso de contratacion) en funcién
de la contribucidn al rendimiento evaluada por la Direccidn de acuerdo con los siguientes principios:

- Elimporte total destinado a remuneracién variable se determina como un porcentaje de los ingresos
brutos de explotacién con el fin de calibrar los importes pagados en funcién de los resultados obtenidos
por Amundi. Este importe se comunica al Consejo de Administracion de Amundi.

- Elimporte destinado al pago de bonus de los distintos sectores se define siguiendo un proceso
descendente para tener en cuenta la contribucién de cada sector a los resultados globales.

La concesidén de la remuneracién variable individual es de cardacter discrecional y se basa en una evaluacién

del rendimiento individual por parte de la Direccidn en funcidn de:

- Criterios objetivos, tanto cuantitativos como cualitativos.



- Segun la funcidn, se incorpora una escala temporal apropiada de corto a largo plazo.
- Cumplimiento de los limites de riesgo y de los intereses del cliente.

2.6. En cuanto a la remuneracién variable garantizada, sélo se produce en el contexto de la contratacién de
nuevos empleados y se limita al primer afio.

2.7. Los pagos relacionados con la rescisién anticipada de un contrato reflejan el rendimiento alcanzado a
lo largo del tiempo y estan disefiados de manera que no recompensen el fracaso.



Criterios que se tienen en cuenta para determinar el bonus en funcion del puesto

Gestion de

inversiones

Rendimiento ajustado al

riesgo

Ratio de informacién/ ratio de Sharpea 1,3y 5
afios

Rentabilidad bruta/ absoluta/ relativa de las
estrategias de inversion (basadas en GIPS) a 1,3
y 5 afios, basada principalmente en el plazo de
un 1 afio, ajustada con cifras a largo plazo (3, 5
afios)

Rentabilidad ajustada por Riesgo en base a IR/
Sharpe a1, 3y5afios

Posicionamiento frente a la competencia segun
los rankings de Morningstar

Flujos de Entrada netos/ propuestas, mandatos
ganados

Generacidn de comisiones de éxito, si aplica
Respetar el criterio de Inversion Responsable
“Beat the Benchmark” (BtB)

Generar Alfa respetando los objetivos de
Inversidn Responsable del fondo (en base a los
ratings ESG de Amundi)

En el contexto de las nuevas politicas de
exclusion, desinvertir dentro de los plazos
estipulados, cuando proceda

Contribuir al desarrollo de la oferta “Net Zero”
(NZ) de Amundi con el objetivo de 1
producto/clase de activo NZ

Contribuir al compromiso objetivo del
“Ambition Plan 2025”

e Cumplimiento de las politicas de riesgos y de las
normas de Cumplimiento Normativo y legales

e  (Calidad de Management

. Innovacion / desarrollo de productos

e Colaboracién / intercambio de buenas practicas

e  Compromiso comercial — incluyendo el
componente de Inversidn Responsable en el
esfuerzo e intercambios comerciales.

e Inversidn Responsable:

- Cumplir con la politica de Inversién Responsable

- Cumplir con los procesos de inversidn responsable, mas
alla de BtB cuando sea pertinente (por ejemplo,
integracidn de PAI, on boarding del andlisis de bonos
GSS, etc.)

- Demostrar la capacidad de gestionar bien la
combinacién de rentabilidad / riesgo e Inversién
Responsable (rentabilidad ajustada al riesgo y a la
inversién responsable)

- Contribuir a la consecucién del “Plan Amundi 2025”
(objetivos de 2025 e intermedios) incorporando la
dimension de la oferta de soluciones de inversion

- Formarse en Inversion Responsable, promover y
proyectar el conocimiento sobre Inversion Responsable,
tanto interna como externamente

- Incluir el componente de Inversién Responsable en la
relacién con el cliente

Ventas

Sostenibilidad y desarrollo
del negocio con un
comportamiento adecuado
ly teniendo en cuenta los

intereses del cliente.

Entradas netas, especialmente en inversion
responsable (incluyendo los productos de
impacto y NZ)

Ingresos

Entradas brutas

Desarrollo y retencidn de la base de clientes;
cartera de productos

NuUmero de actividades comerciales al afio y
capacidad para presentar nuestra oferta de
Inversién Responsable (incluyendo productos
de impacto y NZ)

Numero de clientes contactados en referencia
a su estrategia net-zero

e Cumplimiento de la politica de riesgos, de los
criterios legales y de compliance

e Consideracion conjunta de
los intereses de Amundi y del cliente

. Mantenimiento / desarrollo del negocio

e Satisfaccion del cliente

e  (Calidad de la gestion

e Enfoque multifuncional e intercambio de buenas
practicas

e  Espiritu emprendedor

e Capacidad para explicar y promover las politicas y
capacidades sobre la Inversién Responsable, asi
como las soluciones de la empresa

e Formarse en Inversion Responsable, promovery
proyectar el conocimiento en Inversion
Responsable tanto interna como externamente
(completar las formaciones sobre Inversion
Responsable obligatorias y altamente
recomendadas)

e Acompaniiar a los clientes en el nuevo contexto




Gestion de proyectos y e Enfuncidn de los proyectos gestionados y e Enfuncidn de los proyectos gestionados y objetivos

consecucién de objetivos objetivos establecidos establecidos
) e Ausencia de incumplimiento normativo e  Calidad de los controles
propios, e Cumplimiento de la normativa y consideracion de
Control independientemente de los los intereses del cliente

e  (Calidad de la gestion
e  Colaboracién/intercambio de
buenas practicas

resultados de la actividad

lsujeta a control

e Enfuncién de los proyectos gestionados y e Enfuncidn de los proyectos gestionados y objetivos
objetivos establecidos establecidos
L e  Gestion / optimizacion de los gastos e Calidad del client servicing y apoyo a todo el
Gestion de proyectos y
personal
consecucion de e Mejora de la eficiencia de la empresa y
Soporte contribucién a su desarrollo

objetivos propios
e  (Calidad de la gestion

e  Colaboracién/intercambio de
buenas practicas

En particular, se evitan los objetivos financieros para las funciones de control a fin de garantizar un grado
adecuado de independencia con respecto a las empresas sujetas a las actividades de control y evitar
cualquier conflicto de intereses.

Los equipos de marketing también tienen objetivos de inversidn sostenible definidos para apoyar al equipo
de ventas (por ejemplo, dirigir el pipeline de innovacidn para los productos de Impacto y NZ, garantizar la
integridad de la comunicaciéon de inversidn responsable, integrar la inversion responsable en el proceso de
gestion de productos, formarse en inversion responsable).

2.8. Criterios ESG y riesgo de sostenibilidad como parte del marco de remuneracion de Amundi

Desde su creacion en 2010, Amundi ha hecho de la inversién responsable uno de sus pilares
fundamentales. En 2018, Amundi establecié un plan de accién a tres afios con el objetivo de adoptar un
enfoque 100% responsable. Con la ambicidn de fortalecer ain mas sus compromisos, el 8 de diciembre de
2021, Amundi lanzé un nuevo plan estratégico ESG para 2022-2025, el plan ESG “Ambition 2025”. La
politica de remuneracidn del grupo Amundi estd alineada con su politica de Inversién Responsable y su
Plan ESG “Ambition 2025”.

El respeto de la politica de inversion responsable de Amundi esta integrado en el marco de control de
Amundi. Las responsabilidades estan distribuidas entre el primer nivel de control realizado por los propios
equipos de Inversidn y el segundo nivel de control realizado por los equipos de Riesgos, que pueden
verificar el cumplimiento de los objetivos de Inversidon Responsable de un fondo en todo momento. Los
equipos de Riesgos supervisan las reglas de Inversidn Responsable de la misma manera que supervisan
cualquier regla que recaiga en su perimetro de control, apoyandose en las mismas herramientas y
procedimientos.



Ademads, de acuerdo con el compromiso nimero 8 del plan ESG “Ambition 2025”, Amundi ha incluido
criterios ESG en la determinacidén de la remuneracién. En concreto:
- la implantacidn del plan ESG “Ambition 2025” representa el 20 % de los KPIs que soportan el Plan
de acciones de Amundi vinculadas a resultados (Performance Shares) para los 200 ejecutivos senior
de Amundi,
- También se establecen objetivos de inversion responsable para todos los gestores de carteras,
equipos de ventas y marketing.

2.9. Funcién del Comité de Riesgos y Remuneracion

Un comité especifico denominado "Comité de Riesgos y Remuneracion" redne a la funciéon de Recursos
Humanos y a las funciones de control (Riesgo y Cumplimiento Normativo).

Todos los empleados con un impacto significativo en el perfil de riesgo de la respectiva sociedad gestora
y/o de los fondos gestionados son supervisados individualmente por las funciones de control en términos
de comportamientos de riesgo y cumplimiento normativo. Este seguimiento es revisado periédicamente
por el Comité de Riesgos y Remuneracion.

El Comité de Riesgo y Remuneracién envia su recomendacion a la Direccidn General para que la tenga en
cuenta a la hora de otorgar nuevas remuneraciones y de consolidar los tramos de remuneracidn diferida.
Estas disposiciones también se aplican a la concesidn y consolidacion de acciones vinculadas a resultados
(performance shares), cuando proceda.

De acuerdo con el mandato del Comité de Riesgos y Remuneracidn y en el desempefio de sus actividades,
el Comité debera:
- Validar la conformidad de la Politica de Remuneracidn con los requisitos reglamentarios;
- Validar las diferentes cestas de fondos utilizadas a efectos de indexacion;
- Realizar el control de 22 nivel sobre los procesos de compensacién de RRHH, a partir de un informe
descriptivo del 12 nivel de control reportado por la Division de RRHH;
- Comprobar la compatibilidad de Ila Politica de Remuneracion con Ila situacion
econdmica/prudencial de Amundi, de acuerdo con los requisitos reglamentarios;
- Validar la lista de Tomadores de Riesgo propuesta por la Division de RRHH y las entidades
pertinentes, asegurando el cumplimiento de los requisitos reglamentarios.
- Revisar la evaluacion del comportamiento de los Tomadores de Riesgo respecto a sus obligaciones
de actuar de buena fe y en cumplimiento con todas las normas regulatorias e internas de riesgo y
cumplimiento aplicables.

Ademas de las actividades aqui mencionadas, el Comité de Riesgos y Remuneracidn informara de cualquier
mala conducta significativa del empleado que tenga un impacto significativo en el perfil de riesgo de la
entidad.



Cada miembro del comité puede, en cualquier momento, informar al comité sobre cualquier situacién
concreta que merezca una revision por parte del comité. En tal caso, se organizaria un comité ad hoc.



3. Definicion del "colectivo identificado”

3.1. Principio

Los empleados que cumplan las dos condiciones mencionadas a continuacion se considerardn «colectivo
identificado» segln la definicion de la normativa AIFMD / UCITS:

- Empleados / personas cuyas actividades profesionales puedan incidir de manera significativa en el
perfil de riesgo,
y

- Cuya remuneracion variable anual supere los 100.000 euros (o un valor equivalente en la divisa
local), lo que refleja su nivel de responsabilidad en el perfil de riesgo.

Si no se cumplen estas 2 condiciones acumulativas, los empleados se regiran por la politica y las condiciones
de pago estandar descritas en la seccidn 4 de este documento.

Si se cumplen estas dos condiciones, se aplican las condiciones de pago que figuran en la seccién 5 de este
documento.

- Otros empleados con un rango de salario alto:

Ademas de lo anterior, cualquier empleado que realice 'actividades de gestion de cartera' o sea un 'Gestor Senior"
(gestion efectiva operativa de una entidad), que obtenga un variable anual total superior a € 500.000, y que
tenga un impacto importante en el perfil de riesgo dentro de su posicidn, se gestionara de acuerdo con la seccidn
5 de esta Politica.

3.2. Segmentacion del “colectivo identificado”

Dentro de Amundi, el “colectivo identificado” estaria compuesto inter alia por: Los representantes legales de la
Entidad, los Gestores de Carteras relevantes, los Responsables de las lineas de negocio, los Responsables de las
funciones de control, los miembros del Comité Ejecutivo y del General Management Commitee y, cualquier otra
funcién que deba incluirse en la categoria de personal identificada desde un punto de vista local.

3.3. Aplicacidn a las sociedades de gestion

El proceso de definicidn del "personal identificado" se realiza y revisa anualmente para cada sociedad de
gestion.

3.4. Delegacidn de la actividad de gestidn de inversiones en entidades de Amundi fuera de la UE

Cuando las entidades de Amundi delegan funciones de gestidn de inversiones (incluida la gestidn de riesgos) a
otra entidad de Amundi fuera de la UE, Amundi se asegura de que:

a) las entidades en las que se han delegado las actividades de gestidon de inversiones estan sujetas a
requisitos reglamentarios en materia de remuneracion que son igualmente eficaces que los aplicables
en virtud de las presentes directrices;

10



o

b) se establezcan acuerdos contractuales adecuados con las entidades en las que se hayan delegado
actividades significativas de gestion de inversiones, con el fin de garantizar que no se eludan las normas
de remuneracidn establecidas en las presentes directrices; estos acuerdos contractuales cubren
cualquier pago realizado al “colectivo identificado” de los delegados como compensacién por la
realizacion de actividades de gestion de inversiones en nombre de la sociedad de gestion.

Amundi ha establecido por lo tanto, un control para identificar a los gestores de inversiones dentro de una
empresa delegada fuera de la Unién Europea, cuya actividad de gestidon de carteras estd representada
significativamente por la gestion de UCITS / AIF.
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4. Condiciones de pago de la politica estandar

4.1. A partir de un determinado nivel de remuneracion? variable, los pagos se difieren parcialmente durante un

periodo de tres afios.

— Escala de diferimiento de la remuneracién variable para el colectivo "no identificado".

< EUR 100k 0% -
EUR 100-400k 40% EUR 100k
EUR 400-600k 50% EUR 240k
EUR 600k 60% EUR 300k

Nota: Las tablas de diferimiento en divisa local correspondientes estan disponibles en el Anexo Il.

Aplicaciones practicas:

- El porcentaje a diferir se aplica sobre el total de la retribucidn variable anual concedida (se aplica "a
partir del primer euro concedido").
- Laaplicacién de este baremo no puede dar lugar a un importe monetario diferido inferior a 15 mil euros.
Por debajo de este importe, el aplazamiento se anula y la retribucidon variable se abona integramente.
- La aplicacién de esta escala no puede dar lugar a un pago a corto plazo inferior a la parte no diferida.
- Encaso de que el empleado participe en el plan de incentivos a largo plazo;
0 Laconcesién de las acciones de rendimiento se tendra en cuenta para el cdlculo de la parte de la
remuneracion variable que se debe aplazar;
0 Las acciones de rendimiento se entregaran a los beneficiarios al final del periodo de diferimiento
(cliff vesting). La parte diferida del bonus se dividira en tres tramos iguales que se entregaran a
lo largo de los tres afios siguientes a la fecha de concesion (devengo gradual).
0 En caso de que la concesidn del incentivo a largo plazo sea superior a la remuneracion diferida
calculada, teniendo en cuenta la parte no diferida garantizada, la totalidad del bonus se pagara
por adelantado en la fecha de concesion;

Ejemplo de cdlculo del reparto de la compensacion diferida:

El empleado no es “colectivo identificado” y se le ha concedido una retribucién variable anual de 200.000 €, de
los cuales 40.000 € estan representados por la concesion de acciones de rendimiento y 160.000 € por el bonus
de rendimiento.

1 A modo de recordatorio, la remuneracién variable incluye tanto los bonus como los incentivos a largo plazo.

12



La retribucion variable a diferir es el 40% de 200.000 € = 80.000 €, de los cuales 40.000 € consisten en la concesion
de LTIy 40.000 € en |a parte diferida del bonus. La parte restante de la retribucién variable se paga por adelantado
(200.000 euros - 80.000 euros = 120.000 euros).

4.2. Condiciones definitivas de devengo:

Cada tramo de la retribucidn variable diferida sélo se devenga si se cumplen las condiciones de rendimiento
colectivo (a nivel del Grupo), ausencia de comportamiento profesional de riesgo excesivo (a nivel individual) y
presencia en la fecha de devengo. El incumplimiento de estas condiciones puede dar lugar a la disminucién o
pérdida de la retribucién diferida. Las condiciones de rendimiento colectivo se definen en el plan de bonos
diferidos y en el plan basado en acciones y reflejan la duracién del diferimiento y la naturaleza del plan de
incentivos.
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5. Condiciones de pago para el "colectivo identificado”

Para el "colectivo identificado" (definicién en la seccidn 3), la remuneracidn variable se paga sobre la base de los
siguientes principios:

5.1. Los pagos de la remuneracion variable se difieren parcialmente durante un periodo de 3 afios y se realizan
Unicamente si el empleado cumple las condiciones de rendimiento y no asume riesgos excesivos durante el
periodo.

- Escala de diferimiento de la remuneracion variable para el “colectivo identificado":

0-600 k€ 50% -
>600 k€ 60% 300 k€
Executive Committee 60% -

Nota: Las tablas de diferimiento en divisa local correspondientes estan disponibles en el Anexo Il
Aplicaciones practicas:

El porcentaje a diferir se aplica al total de la retribucidon variable anual concedida (se aplica "a partir del primer
euro concedido").

En caso de que el empleado participe en el plan de incentivos a largo plazo,
0 la concesidn de las acciones de rendimiento se tendra en cuenta para el célculo de la parte de la

remuneracién variable que debe diferirse.

0 las acciones de rendimiento se entregaran a los beneficiarios al final del periodo de diferimiento (Cliff
Vesting). La parte diferida del bonus se dividira en tres tramos iguales que se entregaran a lo largo de los
3 afios siguientes a la fecha de concesion (devengo gradual) y estaran indexados a una cesta de fondos
representativa.

Ejemplo de cdlculo del reparto de la compensacion diferida:

El empleado es “colectivo identificado” y se le ha concedido una retribucién variable anual de 200.000 €, de los
cuales 60.000 € estan representados por la concesion de acciones de rendimiento (performance shares) y 140.000
€ por el bonus de rendimiento. La retribucidn variable a diferir es el 50% de 200.000 € = 100.000 €, de los cuales
60.000 € consisten en la concesidn de LTI y 40.000 € en la parte diferida del bonus. La parte restante de la
retribucion variable se paga por adelantado (200.000 euros - 100.000 euros = 100.000 euros).

5.2. Condiciones definitivas de devengo:

Cada tramo de la retribucién variable diferida sélo se devenga si se cumplen las condiciones de rendimiento
colectivo (a nivel del Grupo), ausencia de comportamiento profesional de riesgo excesivo (a nivel individual) y
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presencia en la fecha de devengo. El incumplimiento de estas condiciones puede suponer la disminucién o la
pérdida del bonus diferido.

Las condiciones colectivas de rendimiento se definen en el plan de bonos diferidos y en el plan basado en acciones
y reflejan la duracidén del diferimiento y la naturaleza del plan de incentivos.

5.3. Pago de la remuneracidn variable:

La parte diferida del bonus esta indexada a la rentabilidad de una "cesta de fondos" representativa.

Los empleados afectados no estdn autorizados a utilizar estrategias personales de cobertura para compensar el
impacto de la alineacidon de riesgos incorporada en la gestion de la remuneracion variable diferida.

5.4. Supervisién del comportamiento de asuncién de riesgos:

El seguimiento de los limites de riesgo y de las normas de cumplimiento es realizado anualmente por las
funciones de control correspondientes (Riesgo y Cumplimiento Normativo).
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6. Anexo |: Puntos clave de |a politica de remuneracion para 2022-2023
Implantacidén de un plan de incentivos a largo plazo (LTI)

6.1. Tras la Asamblea General del Grupo Amundi del 10 de mayo de 2021, se establecid la concesién de un plan de
incentivos a largo plazo (LTl) mediante acciones de rendimiento de Amundi (Performance Shares) para sus
ejecutivos clave, y se ha validado por el Consejo de Administracion de Amundi del 28 de abril de 2022.

6.2. Todas las acciones de rendimiento (Performance Shares) estdn sujetas a las siguientes condiciones de
devengo:
- Un Unico devengo 3 afios mas tarde de la fecha en que se otorguen (2025),
- Ausencia de una conducta profesional que entrafie riegos excesivos
- Condiciones de rendimiento a nivel de Grupo basadas en el logro de los objetivos presupuestarios anuales
medios de Amundi para el periodo 2022-2023-2024 (peso 80 %) y de la aplicacion del plan ESG “Ambition
2025” (peso 20 %).

6.3. La cuantia global se considera diferida por naturaleza y se entiende que forma parte de la remuneracion
variable.

Acuerdos de indexacion de Bonus Diferidos

6.4. Para el “colectivo identificado”, el importe total del bonus diferido se indexara en funcién de la
rentabilidad de una cesta representativa de fondos validada por el Comité de Riesgos y Remuneracion.

6.5. La indexacién de la cesta de fondos (a nivel de grupo o de entidad) se determinard midiendo el
rendimiento relativo o absoluto de cada componente de la cesta en funcidn del tipo de gestion del fondo
(referenciado o no). En el caso de la cesta de fondos, el rendimiento (y, por tanto, la indexacidn) se calcula
como la media ponderada de la rentabilidad de sus componentes. Estas rentabilidades se calculan por afio
natural en términos absolutos para los fondos de tipo rentabilidad total y en relacién con el indice de
referencia (tal como se describe en su folleto) para los fondos indexados. La rentabilidad anual a efectos de
indexacién de cada cesta de fondos es validada por el Comité de Riesgos y Remuneracion.

En 2022, se definen cestas de fondos a nivel de Amundi, de las entidades juridicas de Amundi Real Assets
(Amundi Immobilier, Amundi PEF, Amundi Transition Energetique, Amundi RE Italia SGR) y de Amundi SGR.

Condiciones detalladas de adquisicidn de derechos individuales y colectivos

6.6. Cada tramo de la compensacién diferida sélo se devenga bajo condiciones de rendimiento, ausencia de
un comportamiento profesional excesivamente arriesgado y presencia en la fecha de devengo. El
incumplimiento de estas condiciones puede dar lugar a una disminucién o pérdida del importe diferido.

6.7. Juntos, la condicién de rendimiento (colectivo) y la ausencia (individual) de comportamientos
profesionales de riesgo forman la cldusula "malus" (ajuste de riesgo a posteriori).

- La condicion de rendimiento relativa a cada tramo de la remuneracién diferida esta relacionada con la

consecucion de resultados financieros a nivel de grupo/entidad. Por lo tanto, en caso de resultados
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financieros significativamente adversos, la parte diferida de la remuneracidn variable puede ser anulada
parcial o totalmente.

- La condicidn relativa a la ausencia de un comportamiento profesional excesivamente arriesgado es de
naturaleza individual y sera evaluada por el Comité de Riesgos y Remuneracién en cuanto a:
- Conductas indebidas o incumplimiento de las normas de cumplimiento implementados por Amundi
- Incumplimiento de los procesos y limites de riesgo implementados por Amundi.

6.8. Seguimiento de la conducta de asuncidn de riesgos: véase el apartado 5.4.

Intereses transferidos

6.9. Con el fin de garantizar la plena armonizacién de los intereses entre los proveedores de capital y las
sociedades de gestién, Amundi ha puesto en marcha una estructura de remuneracion especifica en forma de
intereses transferidos, para un niumero seleccionado de beneficiarios en los sectores de “private equity”,
“private debt” y sectores de “infraestructura”.

Adquisicion de Lyxor

6.10. Tras la adquisicion de Lyxor por Amundi el 31 de diciembre de 2021, la remuneracién de los antiguos
empleados de Lyxor estard bajo la politica de remuneracion de Amundi a partir del ejercicio de 2022. Esto
significa que se aplicara a la remuneracion variable concedida en marzo de 2023.
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7. Anexo II: Tablas de diferimiento en divisa local

Tablas de diferimiento estandar en las principales divisas locales

Remuneracion en GBP

<GBP 85 k 0%
GBP 85-350 k 40%, con un minimo no diferido de 85.000 GBP
GBP 350-500 k 50%, con un minimo no diferido de 210.000 GBP
> GBP 500 k 60%, con un minimo no diferido de 250.000 GBP

Remuneracion en JPY

<JPY13 m 0%
JPY 13-50 m 40%, con un minimo no diferido de 13 millones JPY
JPY 50-75 m 50%, con un minimo no diferido de 30 millones JPY
2JPY75m 60%, con un minimo no diferido de 37,5 millones JPY

Remuneracion en HKD

<HKD 1 m 0%

HKD 1-4 m 40%, con un minimo no diferido de 1 millon HKD
HKD 4-6 m 50%, con un minimo no diferido de 2,4 millones HKD
> HKD 6 m 60%, con un minimo no diferido de 3 millones HKD




Remuneracion en SGD

<SGD 170 k

0%

SGD 170-700 k

40%, con un minimo no diferido de 170.000 SGD

SGD 700-1000 k

50%, con un minimo no diferido de 420.000 SGD

> SGD 1000 k

60%, con un minimo no diferido de 500.000 SGD

Remuneracion en USD

<USD 135 k

0%

USD 135-550 k

40%, con un minimo no diferido de 135.000 USD

USD 550-800 k

50%, con un minimo no diferido de 330.000 USD

> USD 800 k

60%, con un minimo no diferido de 400.000 USD

Importe minimo diferido en las principales divisas locales segun las condiciones generales de diferimiento:

EUR 15k GBP 12k

JPY 2.1M HKD 150k SGD 30k UsSD 21k

|II

Tablas de diferimiento de

Remuneracion en GBP

colectivo identificado”

<GBP 85 k 0%
GBP 85-500 k 50%
> GBP 500 k 60% con un minimo no diferido de 250 k GBP
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Remuneracion en JPY

<JPY13 m 0%
JPY 13-75 m 50% con un minimo no diferido de 13 m JPY
2JPY75m 60% con un minimo no diferido de 37,5 m JPY

Remuneracion en HKD

<HKD 1 m 0%
HKD 1-6 m 50%
>HKD6m 60% con un minimo no diferido de 3m HKD

Remuneracion en SGD

<SGD 170k 0%
SGD 170k — 1000 k 50%
> SGD 1000 k 60% con un minimo no diferido de 500 k
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8. Anexo IlI: Resumen de las disposiciones aplicables en material de
retribucion variable individual.

Calendario d Cond d Condiciones Condiciones
oz . alendario de . ondicion de A N
Poblaciéon Aplazamiento aplazamiento Indexacién resencia individuales de colectivas de
P P adquisicion de adquisicion de
derechos derechos
Poblacién no diferida
- Remuneracién variable Ninguno N/A Ninguno No No Ninguno
<100,000 €
Disminucién formulaica del
importe de la bonificacién
Bonus: 3 tramos iguales Ninguno diferida (parcial o total) en
Por tramos en 3 afios 8 caso de que no se alcancen
(Calculado sobre el total de Reduccion parcial o total de |los KPI a nivel de grupo o de
Poblacién diferida la remuneracién variable la parte aplazada entidad
(personal no identificado individual otorgada) [1] inicialmente concedi‘da en
como GFIA/UCITS) caso de comportamiento
e . profesional excesivamente
- Rem. Variable >= 100.000 € <100K €= 0% i arriesgado.
- No se considera Tomador 100400 K €=409% Por recomendacion del
de Riesgo Material 400-600K €=50% Comité de Riesgos y o
(GFIA/UCITS definicién) >600 K € = 60 % Remuneracién a la Direccién| Disminucion o aumento
Diferido del Grupo. formulaico del nimero de
al primer euro LTI (si aplica): 1 tramo al | Precio de las acciones de acciones concedidas en
cabo de 3 afios Amundi funcién de la consecucién
del nivel del grupo
Los KPIs descritos en el
reglas del plan.
Cestas de f°!1d°f Disminucion formulaica del
e O sl oo
Bonus: 3 tramos de Amundi, SGG, BFT, CPR diferida (parcial o total) en
iguales AM y entidades caso de que no se alcancen
en 3 afios internacionales . . los K_PI a "'_Vél_dﬁ grupo.
., Reduccion parcial o total de Sin posibilidad de
Poblacién diferida Por tramos - Cestas especificas para |2 parte diferida inicialmente| i b
(personal identificado como (Calculado sobre el total de A-Immo, A-PEF, ATE, pconcedida en caso de |ncrementar_e onus
GFIA/UCITS) la remuneracion variable Amundi RE, Amundi SGR . N concedido.
R [comportamiento profesional
individual otorgada) [1] : si R © N d
- Bonificacion >= 100.000 € excesivamen eda"_"?sg: |°'
- Se considera un Tomador <=600 K € = 50% Por recomendacion de Disminucién o
Gestomporans | ook €/ o 0%
(definicion de GFIA/UCITS) Diferido al primer euro ol Crapo nimero de acciones
LTI (si aplica): 1 tramo al | Precio de las acciones de concedidas en funcién de
cabo de 3 afios Amundi la consecucion del nivel
del grupo
Los KPIs descritos en las
reglas del plan.

[1] Las acciones por resultados se consideran totalmente diferidas
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