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INFORME ANUAL SOBRE REMUNERACIONES DE LOS CONSEJEROS DE
SOCIEDADES ANONIMAS COTIZADAS

A |POLITICA DE REMUNERACIONES DE LA SOCIEDAD PARA EL EJERCICIO EN CURSO

Al Explique la politica vigente de remuneraciones de los consejeros aplicable al ejercicio en curso. En la medida que
sea relevante se podré incluir determinada informacion por referencia a la politica de retribuciones aprobada por

la junta general de accionistas. siempre que la incorporacion sea clara. especifica v concrelta.
= : . b

Se deberan describir las determinaciones especificas para el ejercicio en curso, tanto de las remuneraciones de los
consejeros por su condicion de tal como por el desempenio de funciones ejecutivas, que hubiera llevado a cabo el
consejo de conformidad con lo dispuesto en los contratos firmados con los consejeros ejecutivos y con la politica
de remuneraciones aprobada por la junta general.

En cualquier caso, se debera informar, como minimo, de los siguientes aspectos:

- Descripcion de los procedimientos y érganos de la sociedad involucrados en la determinacion y aprobacion de la

politica de remuneraciones y sus condiciones.

remuneracion de la sociedad.

- Informacion sobre si ha participado algiin asesor externo y, en su caso, identidad del mismo.
A.1.1 Principios y Fundamentos Generales

La Politica de Remuneraciones de los Consejeros de NH Hotel Group, S.A. (en adelante, “NH”, la “Sociedad”™
0 “la Compania™) para el trienio 2021-2023, sera presentada a la Junta General de Accionistas que se celebre
en 2021, como punto separado dentro del orden del dia, conforme al procedimiento establecido en la Ley de
Sociedades de Capital. Dicha Politica tendra efecto retroactivo desde el | de enero de 2021, en tanto en cuanto
asi lo permita la normativa vigente en la fecha en la que se celebre la Junta General de Accionistas. Por lo
tanto, a lo largo de la seccion “A” del presente Informe, la “Politica de Remuneraciones” se entendera como
la nueva Politica de Remuneraciones de los Consejeros que sera sometida a la aprobacion de la Junta General
de Accionistas en 2021.

Esta nueva Politica de Remuneraciones sigue una linea continuista con la Politica anterior, incluyendo los
mismos principios y conceptos retributivos, pero adaptando su contenido a la informacion exigida por la
Directiva (UE) 2017/828 del Parlamento Europeo y del Consejo de 17 de mayo de 2017 por la que se modifica
la Directiva 2007/36/CE en lo que respecta al fomento de la implicacion a largo plazo de los accionistas en las

sociedades cotizadas, que previsiblemente sera transpuesta al ordenamiento juridico espanol durante el ano
2021.

El objetivo fundamental de la Politica de Remuneraciones es compensar la entrega, responsabilidad y el talento
de los Consejeros de NH, haciéndolo siempre en consideracion con el entorno econémico, los resultados de la
Sociedad, la estrategia del Grupo y las mejores practicas de mercado.

De acuerdo con lo anterior, los principios que regiran la Politica de Remuneraciones son los siguientes:

= Alineamiento con los inversores: el diseiio de la Politica de Remuneraciones se revisa periodicamente para
asegurar la alineacion entre la consecucion de resultados y la creacion de valor para el accionista.

* Proporcionalidad: las remuneraciones guardan una proporcion adecuada a las caracteristicas de la Sociedad
y al modelo de negocio.

= Equilibrio: las remuneraciones de los Consejeros no deben ser excesivas ni insuficientes, para evitar asumir
riesgos inadecuados.




Idoneidad: la Politica de Remuneraciones se adecta a la composicion del Consejo y los importes son
suficientes para retribuir su cualificacion, dedicacion y responsabilidad, garantizando la debida fidelidad
y vinculacion con la Sociedad, pero sin que se llegue a comprometer la independencia de sus miembros.

No discriminacion: la Politica de Remuneraciones de NH serda extremadamente respetuosa con la no
discriminacion por razones de sexo, edad, cultura, religion y raza.

Alineamiento con la estrategia: la remuneracion de los Consejeros Ejecutivos esta alineada con los
objetivos estratégicos del Grupo a través de dos componentes de retribucion variable, uno a corto y otro a
largo plazo.

Transparencia: la informacion publicada en materia de retribuciones esta en linea con las mejores practicas
en materia de gobierno corporativo.

En relacion con los elementos retributivos que conforman la Politica de Remuneraciones, de acuerdo con lo
establecido en el articulo 42 de los Estatutos Sociales de NH y el articulo 36 del Reglamento del Consejo de
Administracion, NH diferencia entre la politica retributiva aplicable a los Consejeros no Ejecutivos, donde se
retribuyen las funciones de supervision y decision colegiada, y la correspondiente a los Consejeros Ejecutivos,
donde se recompensa el ejercicio de funciones de alta direccion:

Elementos retributivos de los Consejeros no Ejecutivos:

- Asignacion fija anual que dependera del cargo o los cargos que se ocupen en el Consejo o en sus
comisiones.

- Dietas de asistencia a las reuniones de las comisiones del Consejo de Administracion. Su importe total
anual variara dependiendo del nimero de reuniones que celebre cada comision y la asistencia del
Consejero a las mismas.

Elementos retributivos de los Consejeros Ejecutivos:
- Retribucion fija, adecuada a los servicios y responsabilidades asumidos.

- Retribucion variable, a corto y a largo plazo, vinculada a los resultados de la Sociedad y a la creacion
de valor para el accionista.

- Retribuciones en especie.

A.1.2 Procedimientos y organos involucrados en la determinacion y aprobacion de la Politica de
Remuneraciones

Los principales 6rganos de la Sociedad que intervienen en la determinacion y aprobacion de la Politica de
Remuneraciones son los siguientes:

Junta General de Accionistas:

De acuerdo con la Ley de Sociedades de Capital, 1a Junta General de Accionistas es competente en relacion
con la aprobacion de las siguientes cuestiones en materia de remuneraciones de Consejeros:

- Politica de Remuneraciones al menos cada tres anos.
- Posibles modificaciones a la Politica de Remuneraciones vigente en cada momento.

- Importe maximo de la remuneracion anual a satisfacer al conjunto de los Consejeros en su condicion
de tales.

- Sistema de remuneracion que incluya la entrega de acciones o de opciones sobre acciones, o
retribuciones referenciadas al valor de las acciones.

- Informe Anual sobre Remuneraciones (voto consultivo).

Consejo de Administracion:




Es el 6rgano competente para proponer a la Junta General de Accionistas la Politica de Remuneraciones.
A su vez, el Consejo es responsable de tomar las decisiones relativas a la remuneracion de los Consejeros,
dentro del marco estatutario y la Politica de Remuneraciones.

Por otro lado, el Consejo de Administracion establece las condiciones basicas de los contratos, incluyendo
la retribucion de los directivos que tuvieran dependencia directa del Consejo o de alguno de sus miembros.

El Consejo de Administracion es informado de todas las actuaciones llevadas a cabo por la Comision de
Nombramientos, Retribuciones y Gobierno Corporativo que se detallan mas adelante, poniendo a su
disposicion la documentacion correspondiente, a fin de que tome conocimiento de dichas actuaciones para
el ejercicio de sus competencias.

Como medida cautelar para evitar el conflicto de intereses, en las sesiones del Consejo en las que se tratan
las propuestas relativas a la retribucion especifica de los Consejeros Ejecutivos, estos no pueden estar
presentes ni participan de las deliberaciones ni toma de decisiones.

Comision de Nombramientos, Retribuciones y Gobierno Corporativo (en adelante “CNRGC”):

Es el 6rgano principal en relacion con la determinacion y la aplicacion de la Politica de Remuneraciones.
En este sentido, la CNRGC es competente para proponer la Politica de Remuneraciones de los Consejeros
y de quienes desarrollen sus funciones de alta direccion bajo la dependencia directa del Consejo, de
Comisiones Ejecutivas o de Consejeros Ejecutivos, asi como la retribucion individual y las demas
condiciones contractuales de los Consejeros Ejecutivos, velando por su observancia.

En concreto, la CNRGC desarrolla las siguientes funciones:
- Determinacion de la Politica:

e Desarrolla el contenido la Politica de Remuneraciones de los Consejeros y propone al Consejo de
Administracion su aprobacion definitiva.

e Propone al Consejo de Administracion la distribucion entre distintos conceptos del importe maximo
de remuneracion aprobado por la Junta General de Accionistas para los Consejeros en su condicion
de tales.

e Determina y propone al Consejo de Administracion la cuantia y, en su caso, la actualizacion de la
remuneracion fija de los Consejeros Ejecutivos.

- Aplicacion de la Politica

e Propone anualmente al Consejo de Administracion los objetivos de la retribucion variable anual y
del ciclo correspondiente de la retribucion variable plurianual aplicables a los Consejeros
Ejecutivos.

e Evalda el cumplimiento de los objetivos tras finalizar el periodo de medicion de la retribucion
variable y propone al Consejo de Administracion el importe o el niimero de acciones a abonar a los
Consejeros Ejecutivos.

- Revision de la Politica

e Revisa el importe de los distintos elementos retributivos de los Consejeros en su condicion de tales,
teniendo en cuenta las practicas de mercado y eleva sus conclusiones al Consejo de Administracion.

e Revisa la estructura y el nivel retributivo de los Consejeros Ejecutivos para asegurar que sea
competitivo.

- Transparencia de la Politica

e [La CNRGC determina el contenido del Informe Anual sobre Remuneraciones de los Consejeros y
propone al Consejo de Administracion su aprobacion definitiva.

Para el ejercicio en curso (2021), se estima que la Comision se reuna en 4 ocasiones, sin perjuicio de que
puedan convocarse tantas reuniones como fueran necesarias mas alla de las inicialmente previstas. Hasta
la aprobacion del presente Informe, la CNRGC ha debatido, entre otras, sobre las siguientes materias:




- Aprobacion de la liquidacion del segundo ciclo del segundo Plan de retribucion variable a largo plazo
cuyo periodo de devengo comenzo el 01 de enero de 2018 y finalizé el 31 de diciembre de 2020.

- Evaluacion y aprobacion de la retribucion variable anual de los Consejeros Ejecutivos con base en los
resultados logrados en 2020.

- Aprobacion de los objetivos ligados a la retribucion variable anual de los Consejeros Ejecutivos
correspondiente a 2021.

- Propuesta y aprobacion del presente Informe.

A.1.3 Asesores externos y empresas comparables que se han tenido en cuenta

Willis Towers Watson asesora regularmente a la CNRGC en relacion con las siguientes cuestiones:
= Elaboracion del presente Informe Anual sobre Remuneraciones de los Consejeros.

* Estudios salariales para la alta direccion.

Importancia relativa de los conceptos retributivos variables respecto a lo fijos (mix retributivo) v qué criterios y
objetivos se han tenido en cuenta en su determinacion y para garantizar un equilibrio adecuado entre los
componentes fijos y variables de la remuneracion. En particular, seiale las acciones adoptadas por la sociedad en
relacion con el sistema de remuneracion para reducir la exposicion a riesgos excesivos y ajustarlo a los objetivos,
valores e intereses a largo plazo de la sociedad, lo que incluird, en su caso, una referencia a medidas previstas para
garantizar que en la politica de remuneracion se atienden a los resultados a largo plazo de la sociedad, las medidas
adoptadas en relacion con aquellas categorias de personal cuyas actividades profesionales tengan una repercusion
material en el perfil de riesgos de la entidad v medidas previstas para evitar conflictos de intereses, en su caso.

Asimismo, seiale si la sociedad ha establecido algin periodo de devengo o consolidacion de determinados
conceptos retributivos variables, en efectivo, acciones u otros instrumentos financieros, un periodo de diferimiento
en el pago de importes o entrega de instrumentos financieros va devengados y consolidados, o si se ha acordado
alguna clausula de reduccion de la remuneracion diferida o que obligue al consejero a la devolucion de
remuneraciones percibidas, cuando tales remuneraciones se hayan basado atendiendo a unos datos cuya

mexactitud ll‘d_\_"‘d quedado después demostrada de forma manifiesta.

A.1.4 Mix retributivo

Los Consejeros no Ejecutivos, tienen una retribucion basada en las mejores practicas en materia de gobierno
corporativo. Dicha retribucion se compone exclusivamente de una asignacion fija y de dietas por asistencia,
sin que se perciba importe alguno en concepto de retribucion variable.

Por su parte, la remuneracion total de los Consejeros Ejecutivos (CEO y COO) se compone fundamentalmente
por (1) una retribucion fija, (i) una retribucién variable anual y (ii1) una retribucién variable plurianual.

A este respecto, en 2021 el porcentaje que representa la retribucion variable (anual y plurianual) respecto a la

remuneracion total, en un escenario de cumplimiento del 100% de los objetivos, es aproximadamente del 57%
en el caso del CEO y del 47% en el caso del COO.

En el escenario en que se obtuvieraun maximo cumplimiento de objetivos, el porcentaje de retribucion variable

en riesgo respecto a la retribucion total ascenderia aproximadamente a 65% para el CEO y 56% para el COO.

A.1.5 Acciones adoptadas para ajustar la Politica de Remuneraciones a los objetivos, valores e intereses
a largo plazo de la Sociedad. Referencia a medidas previstas para garantizar que en la politica de
remuneracion se atienden a los resultados a largo plazo de la Sociedad

Las acciones adoptadas por la Sociedad en relacion con el sistema de remuneracion para reducir la exposicion
ariesgos excesivosy ajustarlo a los objetivos, valores e intereses a largo plazo de la Sociedad son las siguientes:

a) Equilibrio en la compensacion total:




El paquete retributivo de los Consejeros Ejecutivos incluye una parte variable a corto y a largo plazo, estando
ambas partes equilibradas. A este respecto, el peso relativo, en términos anualizados, de la retribucion variable
a largo plazo es igual a la de la retribucion variable a corto plazo.

b) Formulacion de los objetivos de la retribucion variable:

La retribucion variable tiene en cuenta objetivos cuantitativos financieros recogidos en el Plan estratégico del
Grupo contribuyendo asi a desarrollar un modelo de negocio que promueva un desarrollo equilibrado y
sostenible.

Anualmente, la CNRGC analiza los componentes de la retribucion variable a corto plazo y lo eleva para la
aprobacion final por el Consejo de Administracion. Los componentes variables de la remuneracion estan
diseniados con la flexibilidad suficiente para que no se abone importe alguno en caso de no conseguir llegar a
la consecucion minima de objetivos.

Adicionalmente, existe un factor corrector para la retribucion variable anual que define la cantidad maxima a
pagar basandose en los resultados de la Compania (“EBITDA Grupo™). El factor corrector limita el porcentaje
final obtenido por la liquidacion de los objetivos en funcion del grado de cumplimiento del EBITDA Grupo,
pudiendo ser ) para una consecucion del EBITDA Grupo menor del 90% (asi ha sucedido, por ejemplo, en el
ano 2020, tal y como se detalla en la seccion “B” de este Informe.

En relacion con la retribucion variable plurianual, se asegura que el proceso de evaluacion esté basado en

resultados sostenibles a largo plazo de 1a Sociedad, permitiendo su modulacion en funcién del ciclo econémico
de la Sociedad.

A.1.6 Acciones adoptadas por la Sociedad para reducir la exposicion a riesgos excesivos y evitar
conflictos de intereses y clausulas de reduccion de la remuneracion diferida o que obligue al consejero
a la devolucion de remuneraciones percibidas

a) Formulas de recobro- Clawback:

En el Plan de “Performance Shares 2017-2022" existen férmulas de recobro en linea con los estiandares de
mercado y las recomendaciones de proxy advisors e inversores institucionales. La CNRGC tiene potestad para
decidir proponer la cancelacion o la devolucion del pago de la retribucion variable plurianual en el supuesto
caso de que acontezcan algunas de las siguientes circunstancias: a) incumplimiento por parte del beneficiario
del codigo interno de conducta; b) reformulacion material de los estados financieros de la Sociedad, asi
establecido por un auditor externo, cuando afecte al grado de cumplimiento de los objetivos del plan de
retribucion variable plurianual, excepto cuando resulte procedente conforme a una modificacion de la
normativa contable; c¢) la remuneracion variable se haya devengado o pagado atendiendo a informaciones o
datos inexactos o erroneos.

Ademas, la CNRGC podra proponer al Consejo de Administracion la realizacion de ajustes sobre los
elementos, criterios, umbrales y limites de la retribucion variable plurianual, ante circunstancias excepcionales
motivadas por factores o hechos extraordinarios, internos o externos. El detalle y la justificacion de dichos
ajustes se recogeran en el correspondiente Informe Anual sobre Remuneraciones de los Consejeros.

Actualmente la CNRGC esta trabajando en el lanzamiento de un nuevo Plan de Incentivos a Largo Plazo 2021-
2026 de caracteristicas similares al actual Plan 2017-2022, donde el periodo de medicion del primer ciclo
comienza el 1 de enero de 2021. Dicho Plan incluird también férmulas de recobro en linea con las descritas
anteriormente.

b) Requisitos adicionales de tenencia de acciones:

Los Consejeros Ejecutivos estaran obligados a mantener las acciones derivadas de la Retribucion Variable
Plurianual, al menos, el equivalente a un ano de retribucion fija, siendo el precio que determina cuando se

cumple esta obligacion, el precio de la accion en la fecha de entrega de las acciones._
¢) Retencion minima de las acciones:

Sin perjuicio de lo anterior, el Plan de “Performance Shares 2017-2022", establece una retencion minima de
las acciones entregadas durante, al menos, un aino para los Consejeros Ejecutivos y Comité de Direccion.




d) Medidas para evitar los conflictos de intereses:

En las sesiones del Consejo en las que se tratan las propuestas relativas a la retribucion especifica de los
Consejeros Ejecutivos, estos no pueden estar presentes ni participar en las deliberaciones o en la toma de
decisiones.

En relacion con las medidas para evitar conflictos de interés por parte de los Consejeros, en linea con lo
establecido en la Ley de Sociedades de Capital, el Reglamento del Consejo en sus articulos 29-33 establece las
obligaciones de los Consejeros en cuanto a diligencia, fidelidad, secreto, lealtad y prohibicion de competencia.

Como se ha mencionado anteriormente, la CNRGC esta trabajando en el disefio y posterior lanzamiento de un
nuevo Plan de Incentivos a Largo Plazo 2021-2026, en una linea continuista respecto del ultimo plan en vigor
(Plan 2017-2022). Dicho Plan incluird las medidas oportunas para reducir la exposicion de riesgos excesiva,
en linea con los estandares de mercado y las recomendaciones en materia de gobierno corporativo.

- Importe y naturaleza de los componentes fijos que se prevé devengaran en el ejercicio los consejeros en su
condicion de tales.

El importe maximo de las retribuciones que anualmente puede satisfacer la Sociedad al conjunto de sus
Consejeros en su condicion de tal asciende a 800.000 euros y fue aprobado por la Junta General Ordinaria de
Accionistas de 16 de julio de 2020.

El sistema retributivo de los Consejeros no Ejecutivos por sus funciones de supervision y decision colegiada,
tal y como se ha indicado anteriormente en este mismo Informe, se compone de una asignacion fija anual y de
dietas de asistencia a las reuniones del Consejo de Administracion y sus comisiones.

En este sentido, los importes maximos previstos a los que ascenderan los citados elementos en 2021 seran los
siguientes:

= Asignacion fija anual:

- Presidente del Consejo de Administracion: 200.000 euros. No percibird dietas por la asistencia al
Consejo o a las comisiones.

- Presidentes de la Comision de Auditoria o de la CNRGC: 90.000 euros. No percibiran dietas por la
asistencia a las comisiones que presidan.

- Resto de vocales del Consejo de Administracion: 50.000 euros por cada Consejero.
= Dietas por asistencia:

- Dietas por asistencia a la Comision de Auditoria y Control: 1.000 euros.

- Dietas por asistencia a la CNRGC: 1.000 euros.

No obstante lo anterior, los Consejeros Dominicales que representan al accionista Minor International PLC
renuncian a percibir las remuneraciones anteriormente indicadas.

Los importes correspondientes a los Consejeros no Ejecutivos podran modificarse cada ano dentro de los
maximos aprobados por la Junta General de Accionistas y previa aprobacion por el Consejo de Administracion.
Asimismo, y con motivo de la crisis derivada del Covid-19, los Consejeros no Ejecutivos han decidido reducir
voluntariamente su remuneracion un 20% en tanto en cuanto se mantenga el Expediente de Regulacion

Temporal de Empleo (ERTE) de la Sociedad.

Por otro lado, los Consejeros Ejecutivos no tendran derecho a percibir las remuneraciones anteriormente
senaladas.

- Importe y naturaleza de los componentes fijos que seran devengados en el ejercicio por el desempeiio de funciones
de alta direccion de los consejeros ejecutivos.



De acuerdo con los Estatutos Sociales, los Consejeros Ejecutivos tienen derecho a percibir una remuneracion
por las funciones ejecutivas que desempeien distintas de la funcion propia de Consejero en el marco de su
vinculacion laboral o mercantil con la Compania. En dicha remuneracion quedan comprendidas tanto las
funciones ejecutivas como las propias de Consejero.

El importe de la citada retribucion fija prevista para cada uno de los Consejeros Ejecutivos en 2021 asciende a
700.000 euros para el CEO y 400.000 euros para el COO. En tanto en cuanto se mantenga el Expediente de
Regulacion Temporal de Empleo (ERTE) de la Sociedad, la retribucion fija de los Consejeros Ejecutivos
prevista para 2021 que se vaya abonando mensualmente se reducira un 20%

- Imporle v naturaleza de cualquier componente de remuneracion en especie que sera devengado en el ejercicio
incluyendo, pero no limitado a, las primas de seguros abonadas en favor del consejero.

Los Consejeros, por razon de su pertenencia al Consejo de Administracion, no reciben ninguna remuneracion
en especie.

En el caso de los Consejeros Ejecutivos, estos son beneficiarios de una péliza de seguro médico para ellos y
sus familiares de primer grado, un seguro de vida, un seguro de accidentes y un vehiculo de Compaiiia. Se
estima que en 2021 el coste de estas retribuciones ascienda a 45.000 euros para el CEO y a 8.000 euros para el
COO. No obstante, el importe final puede variar dependiendo de las modificaciones que puedan sufrir los
precios o primas de las remuneraciones indicadas.

- Importe y naturaleza de los componentes variables, diferenciando entre los establecidos a corto y largo plazo.
Parametros financieros v no financieros, incluyendo entre estos iltimos los sociales, medioambientales y de
cambio climatico, seleccionados para determinar la remuneracion variable en el ejercicio en curso, explicacion de
en qué medida tales parametros guardan relacién con el rendimiento, tanto del consejero, como de la entidad y
con su perfil de riesgo, y la metodologia, plazo necesario y técnicas previstas para poder determinar, al finalizar el
ejercicio, el grado de cumplimiento de los parametros utilizados en el disefio de la remuneracion variable,
explicando los criterios y factores que aplica en cuanto al tiempo requerido y métodos para comprobar que se han
cumplido de modo efectivo las condiciones de rendimiento o de cualquier otro tipo a las que estaba vinculado el
devengo v la consolidacion de cada componente de la retribucién variable.

Indique el rango en términos monetarios de los distintos componentes variables en funcion del grado de
cumplimiento de los objetivos y parametros establecidos, y si existe algiin importe monetario maximo en términos
absolutos.

Los Consejeros Ejecutivos son los tnicos miembros del Consejo de Administracion con derecho a percibir
remuneracion variable. La compensacion variable de los Consejeros Ejecutivos se configura como adicional y
complementaria a la retribucion fija y esta formada por un variable a corto plazo, anual, y por un variable a
largo plazo, trienal. Estas retribuciones son contingentes y no consolidables.

A continuacion, se describen las caracteristicas principales de los elementos retributivos variables de los
Consejeros Ejecutivos:

RETRIBUCION VARIABLE ANUAL

La retribucion variable a corto plazo esta ligada al cumplimiento de los objetivos corporativos establecidos por
la CNRGC y aprobados por el Consejo de Administracion al inicio de cada ejercicio.

El funcionamiento de la retribucion variable anual para los Consejeros Ejecutivos de NH es el mismo que para
el resto de los empleados de 1a Sociedad. Se establece a partir del Programa de Direccion por Objetivos (DPO)

que tiene como objetivo:
a. Recompensar el desempeno atendiendo a la consecucion de los objetivos cuantitativos de la Sociedad.

b. Vincular la consecucion de objetivos anuales que establezca la Sociedad a su estrategia a medio y largo
plazo.




c. Alinear los objetivos individuales con los de la Sociedad.

La CNRGC aprobé los siguientes objetivos con sus correspondientes ponderaciones correspondientes al
ejercicio 2021:

CEO:
* 50% Objetivos Corporativos: EBITDA Grupo (25%) y Beneficio Neto Recurrente (25%)
* 10% Evaluacion del desempeno.

* 40% de indicadores estratégicos asociados al puesto.

COO:
*  50% Objetivos Corporativos: EBITDA Grupo (25%) y Beneficio Neto Recurrente (25%)
* 10% Evaluacion del desempeiio.

* 40% de indicadores estratégicos asociados al puesto.

A continuacion, se describe el funcionamiento de cada uno de los objetivos citados anteriormente, asi como las
escalas de cumplimiento definidas:

a. EBITDA Grupo y Beneficio Neto Recurrente: se compara el objetivo de EBITDA Grupo y el de Beneficio
Neto Recurrente inicialmente establecido con el EBITDA Grupo real y el Beneficio Neto Recurrente real,
estableciéndose los siguientes niveles de pago en funcion de la escala de consecucion:

- Una consecucion por debajo del 80% del objetivo de EBITDA Grupo y el del Beneficio Neto Recurrente
significara un nivel de pago del 0%.

- En caso de una consecucion del 80% al 120% del objetivo EBITDA Grupo y el del Beneficio Neto
Recurrente, se aplicara la siguiente formula lineal:

* (Consecucion por debajo de 100%: Cada punto porcentual por debajo del presupuesto supondrd un
descenso del 5% del nivel de pago fijado para el 100% de cumplimiento (nivel target).

* (Consecucion por encima de 100%: Cada punto porcentual por encima del presupuesto supondra un
aumento del 2.5% del nivel de pago target. Se establece un limite maximo del 150% del nivel de
pago target, en el caso de consecucion maxima de objetivos (120%).

b. Evaluacién del desempeno: el sistema de evaluacion del desempeno de los Consejeros Ejecutivos sigue el
mismo esquema que el del resto de empleados de NH.

Con el objetivo de promover la sostenibilidad de la Compaiiia mediante la evaluacion de la forma y los
procedimientos mas alla de los resultados se evaluan ocho competencias genéricas donde cada una de ellas
se mide con base en una definicion y palabras clave. Las competencias por las que se evaluard a los
Consejeros Ejecutivos en 2021 son las siguientes:

- Capacidad técnica

- Foco al cliente

- Orientacion a resultados
- Colaboracion e influencia
- Sentido del negocio

- Liderazgo

- Pensamiento estratégico
- Gestion del cambio

Estas competencias se evaluaran de acuerdo con la siguiente escala compuesta por cinco niveles: Bajo
Rendimiento, Necesita Mejorar, Buen Trabajo, Muy Bien y Excelente.




De la evaluacion de las ocho competencias resultara una evaluacion global que equivaldra a un porcentaje
de cumplimiento del objetivo siguiendo el siguiente esquema:

“Bajo Rendimiento” equivale a un 0% de cumplimiento.
- “Necesita Mejorar” equivale a un 50% de cumplimiento.
- “Buen Trabajo” equivale a un 100% de cumplimiento.
- “Muy bien” equivale aun 125% de cumplimiento.

- “Excelente” equivale a un 200% de cumplimiento.

c. Objetivos Individuales (indicadores asociados al puesto): para el resto de los objetivos se establece un
cumplimiento maximo que puede suponer hasta el 125% del nivel de pago target de ese objetivo.

La CNRGC determina el importe concreto a pagar en funcion del nivel de consecucion de los objetivos.

Adicionalmente, de cara a garantizar que la retribucion variable anual se encuentre alineada con los resultados
de la Sociedad, existe un factor corrector basado en el EBITDA del Grupo. En este sentido, la retribucion
variable finalmente a abonar sera la cuantia menor entre (1) el importe calculado conforme a las métricas y
ponderaciones establecidas anteriormente y (i1) el importe resultante de aplicar el factor corrector de EBITDA
Grupo sobre la retribucion variable anual target.

El factor corrector funciona de la siguiente forma:

* Siel grado de consecucion del objetivo EBITDA del Grupo es menor al 90%, no se abonara importe alguno
en concepto de retribucion variable anual.

= Siel grado de consecucion del objetivo EBITDA del Grupo es del 90%, se abonara, como maximo, la mitad
de la retribucion variable anual target.

= Si el grado de consecucion del objetivo EBITDA del Grupo es del 100%, se abonarda, como maximo, la
totalidad de la retribucion variable anual target.

= Si el grado de consecucion del objetivo EBITDA del Grupo es del 110% o superior, se abonara, como
maximo, el 120% de la retribucion variable anual target.

Cuando el grado de consecucion del objetivo se sitie entre los valores indicados, el factor corrector se calculara
por interpolacion lineal.

Siempre y cuando el objetivo EBITDA del Grupo sea igual o mayor al 100%, el factor corrector no tendra valor
para aquellos empleados que obtengan la maxima puntuacion en la evaluacion del desempeno (“Excelente”) y
que, ademads, obtenga un resultado medio en sus objetivos individuales igual o superior al 100% de consecucion.

Laretribucion variable anual target esta fijada en el 65% de la retribucion fija para el CEO (455.000 euros) y el
45% de la retribucion fija para el COO (180.000 euros), en el caso de alcanzar un cumplimiento del 100% de
los objetivos establecidos por el Consejo de Administracion.

El importe maximo al que pueden optar los Consejeros Ejecutivos, en caso de conseguir la maxima valoracion
en la evaluacion del desempeiio y un porcentaje extraordinario en sus objetivos individuales y, por lo tanto, sin

aplicarle el factor corrector, es del 143% para ambos consejeros, equivalente a 650.650 euros en el caso del
CEO y a 257.400 euros en el caso del COO.

En caso de que no se cumplan los objetivos minimos anteriormente descritos los Consejeros Ejecutivos no
percibiran importe alguno en concepto de retribucion variable.

Para el calculo del importe de la retribucion variable anual, la CNRGC considerara, en primer lugar, el grado
de cumplimiento y la ponderacion de cada uno de los objetivos de forma individual y, posteriormente, el grado
de consecucion global de los objetivos en su conjunto, asi como el factor corrector de EBITDA del Grupo. Esta
evaluacion se realiza sobre la base de los resultados auditados por el auditor externo de la Compania. Tanto
para el establecimiento de los objetivos como para la evaluacion de su cumplimiento, la Comision también
considera cualquier riesgo asociado y puede contar con soporte de la Comision de Auditoria y Control.
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A este respecto, se eliminan aquellos efectos econdmicos, positivos o negativos, derivados de hechos
extraordinarios que podrian introducir distorsiones en los resultados de la evaluacion y se considerara la calidad
de los resultados en el largo plazo y cualquier riesgo asociado en la propuesta de retribucion variable anual.

La retribucion variable anual se abona integramente en metédlico, siempre que se cumplan los objetivos
establecidos al efecto. Esta retribucion no se abonara hasta que la CNRGC lleve a cabo las actuaciones descritas
anteriormente durante el primer trimestre del ano.

RETRIBUCION VARIABLE PLURIANUAL

La Junta General del Accionistas del 29 de junio de 2017 aprobo el lanzamiento del Plan de Incentivo a Largo
Plazo o Plan de “Performance Shares 2017-2022”. EI Plan tiene una duracion de cinco anos, dividiéndose en
tres ciclos de tres anos de duracion cada uno de ellos:

a. Primer ciclo 2017-2019 con entrega de acciones en 2020 (cuya liquidacion se presenté en el IARC del
ejercicio 2019).

b. Segundo ciclo 2018-2020 con entrega de acciones en 2021 (explicado en apartado B.7).
c. Tercer ciclo 2019-2021 con entrega de acciones en 2022.

Se atribuye al Consejo de Administracion la facultad de decidir, antes del inicio de cada uno de los ciclos, su
efectiva implantacion de acuerdo con la situacion econémica del Grupo en ese momento. A fecha de publicacion
del presente Informe todos los ciclos se encuentran aprobados por el Consejo de Administracion.

Durante los primeros dos meses de 2020, la CNRGC trabaj6 en el disefio y lanzamiento de un nuevo plan de
incentivo a largo plazo que permitiese a la Compaiiia seguir contando con un mix retributivo balanceado entre
componentes fijos y variables a corto y largo plazo. Este nuevo incentivo tendria caracteristicas similares al
actual y el primer ciclo del Plan iba a ser lanzado con efectos retroactivos desde el 1 de enero de 2020, sin
embargo, con la llegada de la crisis sanitaria y economica derivada del Covid-19, no se lleg6 a lanzar.

A continuacion, se desarrollan las caracteristicas principales para los Consejeros Ejecutivos, del tercer ciclo del
Plan de “Performance Shares 2017-2022" que es el tinico que se encuentra vigente en 2021:

1) Objetivos:

El niimero de acciones a entregar estard condicionado en funcion del grado de cumplimiento de los siguientes
cuatro objetivos:

a. TSR (“total shareholder return™) relativo de la accion de NH comparado con la evolucion del indice bursatil
STOXX® Europe 600 Travel & Leisure (ponderacion: 25%).

b. Revalorizacion del precio de la Accion (ponderacion: 25%).

c. Beneficio Neto Recurrente (ponderacion: 25%).

d. EBITDA Grupo Recurrente (ponderacion: 25%).

Cada objetivo tendra una escala de consecucion que se detalla a continuacion:
a) Beneficio Neto Recurrente:

- Umbral minimo: consecucion del 80% del objetivo que supondra el abono del 50% del incentivo. Un
grado de consecucion inferior al 80% significara un nivel de pago del 0%.

- Target: consecucion del 100% del objetivo que supondra el abono del 100% del incentivo target.

- Maximo: consecucion del 120% o superior del objetivo que supondra el abono del 150% del incentivo
target.

Cuando el grado de consecucion del objetivo se sitia entre el umbral minimo y el target, y entre el target y
el maximo, el nivel de abono se calculara por interpolacion lineal.

b) EBITDA Recurrente:
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- Umbral minimo: consecucion del 90% del objetivo que supondra el abono del 50% del incentivo. Un
grado de consecucion inferior al 90% significara un nivel de pago del 0%.

- Target: consecucion del 100% del objetivo que supondra el abono del 100% del incentivo target.

- Maximo: consecucion del 110% o superior del objetivo que supondra el abono del 150% del incentivo
target.

Cuando el grado de consecucion del objetivo se sitia entre el umbral minimo y el target, y entre el target y
el maximo, el nivel de abono se calculara por interpolacion lineal.

¢) TSR relativo:
- Una posicion por debajo de la mediana del grupo de comparaciéon supondra un nivel de abono del 0%.
- Una posicion en linea con la mediana supondra un nivel de abono del 40% del incentivo target.
- La primera posicion significara un nivel de pago del 150% del nivel de incentivo target.

- Para una posicion entre la mediana y la primera posicion del grupo, se aplicara la siguiente formula
lineal:

* Una posicion en el percentil 75 supondra un nivel de abono del 100% del incentivo target.

» Sila posicion de NH se encuentra por debajo del percentil 75, cada percentil inferior al 75 supondra
un descenso del 2,4% del incentivo target.

= Sila posicion de NH se encuentra por encima del percentil 75, cada percentil superior al 75 supondra
un aumento del 2,4% del incentivo target.

d) Revalorizacion del Precio de la Accion:

- Para alcanzar el porcentaje de consecucion minimo de este objetivo (100%), la media del precio de
cierre de la accion en los 30 dias héabiles bursatiles inmediatamente anteriores al 31 de diciembre del
ultimo ano del ciclo (incluido) (ajustada por dividendos u otros conceptos similares percibidos por el
accionista durante el periodo de vigencia total del plan y hasta la finalizacion del periodo de medicién
de cada ciclo), debe ser igual a un precio previamente estipulado. En este caso, el coeficiente de pago
sera del 100% del incentivo target.

- Para consecuciones por debajo del Porcentaje de consecucion minimo, el coeficiente de pago de este
objetivo sera de 0%:

- Una vez superada esta condicion, se aplicard una escala lineal hasta alcanzar un precio maximo medio
de cierre de la accion, lo que implicaria un cumplimiento de este objetivo y un coeficiente de pago del
120%.

2) Importe correspondiente a cada uno de los ciclos del Plan:

Si el grado de consecucion global de los objetivos es del 100%, los Consejeros Ejecutivos tendrian derecho a
percibir por el tercer ciclo del plan, el incentivo target compuesto por el siguiente nimero de acciones:

* 08.485 acciones en el caso del CEO, cuyo valor de referencia en la fecha de concesion equivalia al 65% de
la retribucion fija.
= 45.455 acciones para el tercer ciclo en el caso del COQ, cuyo valor de referencia en la fecha de concesion

equivalia al 45% de la retribucion fija.

A este respecto, el valor de referencia se calcula como la media del precio de cierre de la accion de NH en las
ultimas 10 sesiones bursatiles previas al 31 de diciembre del aiio previo al lanzamiento de cada ciclo.

La Junta General del Accionistas del 29 de junio de 2017 acordé que, en ningun caso, el valor de las acciones
que podran ser objeto de entrega al CEO podra exceder, parael conjunto de los tres ciclos del Plan, de 1.400.000
euros.
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En relacion con el COQO, no podra percibir mas de un 142,5% de las acciones asignadas.
3) Abono:

Los Consejeros Ejecutivos deberan permanecer en el Grupo en la fecha de finalizacion del tercer ciclo del Plan,
(31 de diciembre de 2021) para su pago.

El numero de acciones que resulte de acuerdo con el grado de consecucion de los objetivos se abonara a lo largo
del primer trimestre del ejercicio inmediatamente posterior al ejercicio en el que finalice el periodo de medicion,
siguiendo un procedimiento de evaluacion de objetivos similar al descrito anteriormente en el apartado relativo
a la retribucion variable anual.

El valor de referencia para la liquidacion de las acciones una vez se hayan completado los tres aios del ciclo
sera el precio de cierre de la accion de NH en el mercado bursatil del dia que se apruebe la liquidacion de los
objetivos del Incentivo a Largo Plazo y la entrega de las acciones por parte del Consejo de Administracion.

4) Clawback:
Este Plan prevé una clausula de recobro (clawback) cuyas condiciones basicas se han informado previamente.
5) Compromiso de tenencia de acciones:

Los Consejeros Ejecutivos mantendran la titularidad del numero de acciones de la Sociedad que resulte de haber
invertido en la compra de estas un importe equivalente a una vez su retribucion fija bruta. A estos efectos, en
caso de ser acciones provenientes de este Plan de Incentivo a Largo Plazo, se tendra en cuenta el valor de las
acciones segun el precio al que se realice la entrega o, en el caso de acciones adquiridas con anterioridad, segun
la cotizacion media ponderada de la accion el dia la aprobacion del reglamento del incentivo.

El citado nivel de inversion debera haberse alcanzado al cabo de cinco anos contados desde la fecha aprobacion
del reglamento del incentivo.

Una vez alcanzado el nivel de inversion requerido continuard vigente un periodo de retencion de las acciones
de un ano tras la liquidacion de cada uno de los ciclos del Plan de Incentivo a Largo Plazo.

6) Clausula de A juste:
Este Plan prevé una clausula de ajuste cuyas condiciones basicas se informan a continuacion:

Si durante el periodo de duracion del Plan ocurre alguna de las siguientes circunstancias:
* (Cambio del valor nominal de las acciones;

* Cualquier situacion que pueda producir una dilucién o concentracion del valor tedrico de las Performance
Shares;

* Cualquier cambio en el perimetro de la sociedad (adquisiciones, fusiones, escisiones...), cambio de control
u otro evento que afecte a la medicion de los objetivos establecidos.

NH adoptara las medidas necesarias para asegurar que:

= el valor econdmico que percibiran los Beneficiarios es equivalente al que habrian recibido si esta especial
circunstancia no se hubiese presentado;

» adaptar los objetivos de performance a la situacion producida y estos se mediran de forma homogénea.

Si durante la vigencia del Plan, se produce cualquier cambio en la composicion del Grupo de referencia
establecido para la medicion relativa del TSR, NH adoptara aquellas decisiones necesarias para ajustar el calculo
del TSR Relativo. Estos ajustes deberan ser validados por el Comité de Auditoria y aprobados por la CNRGC.

Adicionalmente y como se ha comentado previamente la CNRGC esta trabajando en el diseno y lanzamiento
de un nuevo Plan de Incentivo a Largo Plazo 2021-2026 cuyo periodo de medicion de objetivos comenzara el
| de enero de 2021. Dicho Plan tendria caracteristicas similares al actual Plan 2017-2022, si bien podra
introducir determinadas modificaciones como, por ejemplo, las relativas a los objetivos, la forma de abono o el
periodo de retencion.
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- Principales caracteristicas de los sistemas de ahorro a largo plazo. Entre otra informacion, se indicaran las

contingencias cubiertas por el sistema, si es de aportacion o prestacion definida, la aportacion anual que se tenga
que realizar a los sistemas de aportacion definida, la prestacion a la que tengan derecho los beneficiarios en el caso
de sistemas de prestacion definida, las condiciones de consolidacién de los derechos econémicos a favor de los
consejeros y su compatibilidad con cualquier tipo de pago o indemnizacion por resolucién o cese anticipado, o
derivado de la terminacion de la relacion contractual, en los términos previstos, entre la sociedad v el consejero.

Se debera indicar si el devengo o consolidacion de alguno de los planes de ahorro a largo plazo esta vinculado a la
consecucion de determinados objetivos o parametros relacionados con el desempenio a corto y largo plazo del
consejero.

La Sociedad no tiene previsto asumir con los Consejeros durante 2021 ninguna obligaciéon ni compromiso
alguno en materia de pensiones, jubilacion o similares.

Cualquier tipo de pago o indemnizacion porresolucion o cese anticipado o derivado de la terminacion de larelacion
contractual en los términos previstos entre la sociedad y el consejero, sea el cese a voluntad de la empresa o del
consejero, asi como cualquier tipo de pactos acordados, tales como exclusividad, no concurrencia postcontractual
v permanencia o fidelizacion, que den derecho al consejero a cualquier tipo de percepcion.

Los Consejeros de la Sociedad, en condicion de tales, no tienen derecho a compensacion o indemnizacion
alguna en caso de terminacion o cese de su mandato.

A continuacion, se describen las condiciones establecidas en los contratos de los Consejeros Ejecutivos a este
respecto:

= CEO: No tiene derecho en ningtin caso a percibir indemnizacion alguna derivada del cese de su cargo y
extincion de su relacion mercantil. Sin embargo, las condiciones que regulan su relacion laboral en
suspenso establecen que el periodo de tiempo en que el Consejero Ejecutivo mantenga su relacion
mercantil se reconocera como antigiiedad a efectos de posibles indemnizaciones derivadas de una extincion
de dicha relacion laboral.

A este respecto, una vez extinguida la relacion mercantil se retomara a todos sus efectos la relacion laboral
que venia rigiendo entre la Sociedad y el Consejero Ejecutivo hasta la asuncion del nuevo cargo, salvo
incumplimiento grave y culpable de este declarado en sede judicial. En el supuesto de que, producida la
extincion de la relacion mercantil y, salvo la excepcion indicada, 1a Sociedad negase al Consejero Ejecutivo
su reincorporacion a la relacion laboral previa, se consideraria este hecho como un despido improcedente.
Por lo tanto, el Consejero Ejecutivo tendra derecho a las indemnizaciones que procedan conforme a la
normativa laboral de aplicacion. A efectos del cialculo de la indemnizacion, la base indemnizatoria se
determinara respecto de las retribuciones integras devengadas y percibidas por aquel durante los doce
meses anteriores a la extincion incluyendo, en su caso, las devengadas y percibidas como Consejero
Ejecutivo.

En el caso de que el fin de la relacion laboral sea producido por incumplimiento grave y culpable de sus
obligaciones esenciales por parte del Consejero Ejecutivo y asi se declare por el Tribunal competente, se
eliminard todo derecho a recibir ningtn tipo de indemnizacion.

*= (COO: No tiene derecho a percibir indemnizacion alguna en caso de extincion del contrato por decision de
la Compaiiia, adoptada por la Junta General de Accionistas o el Consejo de Administracion, que represente
el cese del COO en su cargo de Consejero Ejecutivo, sin perjuicio de que su antigiiedad en el cargo sea
reconocida a todos los efectos (incluso a efectos de la indemnizaciéon que pudiera proceder en caso de
extincion) de la relacion laboral previa habida entre las partes, que se reanudara tras el referido cese de la
relacion mercantil.

En caso de que la Compania negase al COO su reincorporacion en la relacion laboral previa, el COO tendra
derecho a las indemnizaciones que procedan conforme la normativa laboral de aplicacion y la antigiiedad
reconocida, comprometiéndose la empresa a abonar, al menos, un importe indemnizatorio igual a una
anualidad de su salario fijo y la dltima retribucion variable cobrada. No obstante, en el caso de que la
extincion de la relacion mercantil entre las partes se deba a un incumplimiento grave y culpable de sus
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obligaciones esenciales por parte de la Consejero Ejecutivo y asi se declare por el tribunal competente, el
COO no tiene derecho en ningun caso a percibir indemnizacion

A efectos del calculo de 1a indemnizacion que pudiera proceder a favor del COO en caso de extincion de
su relacion laboral ordinaria, 1a base indemnizatoria se determinara respecto de las retribuciones integras
devengadas y percibidas por aquella durante los doce meses anteriores a tal extincion, aun cuando las
mismas lo fueren en virtud de una relacion mercantil.

- Indique las condiciones que deberan respetar los contratos de quienes ejerzan funciones de alta direccion como
consejeros ejecutivos. Entre otras, se informara sobre la duracion, los limites a las cuantias de indemnizacion, las
clausulas de permanencia, los plazos de preaviso, asi como el pago como sustitucion del citado plazo de preaviso,
v cualesquiera otras clausulas relativas a primas de contratacion, asi como indemnizaciones o blindajes por
resolucion anticipada o terminacion de la relacién contractual entre la sociedad y el consejero ejecutivo. Incluir,
entre otros, los pactos o acuerdos de no concurrencia, exclusividad, permanencia o fidelizacién y no competencia

post-contractual, salvo que se hayan explicado en el apartado anterior.

El contrato de los Consejeros Ejecutivos de NH es de naturaleza mercantil y recoge los deberes y obligaciones
que corresponden a estos en el ambito de sus funciones, asi como su retribucion.

Se describen a continuacion las clausulas mas relevantes de ambos contratos:
*  Duracion indefinida.

* Dedicacion exclusiva y no competencia: durante el periodo de prestacion de servicios al amparo de su
vigente Contrato, no podran, sin el consentimiento previo de la Sociedad:

- Tener interés directo o indirecto de cualquier clase con empresas que tengan actividades que compitan
o sean similares o estén relacionadas con las actividades de la Sociedad o que sean suministradoras y/
o clientes de NH. Queda excluido del punto anterior las actividades docentes que puedan realizar los
consejeros ejecutivos a tiempo parcial.

Esta condicion se mantendra, en el caso del CEQO, hasta transcurridos doce meses después de finalizado
el contrato, mercantil o laboral, que lo une con NH, cualquiera que fuera la causa de terminacion del
mismo.

En el salario fijo anual bruto de los Consejeros Ejecutivos se incluye ya la compensacion derivada del
pacto de no competencia.

= Ambos Consejeros Ejecutivos deberan avisar de su decision de terminar su relacion mercantil con NH
con una antelacion minima de dos meses, pudiendo optar por la reanudacion de su relacion laboral
ordinaria.

* Indemnizacion: ver apartado anterior.

* Informacion confidencial: durante la vigencia del contrato mercantil, asi como extinguido el mismo por
cualquier causa, los Consejeros Ejecutivos no divulgaran o difundiran, de forma directa o indirecta, a
terceros no relacionados con NH ningun secreto, procedimiento, método, informacion o datos comerciales
o industriales relacionados con las actividades, negocios o finanzas de NH o de cualquier entidad de su
Grupo.

- La naturaleza e importe estimado de cualquier olra remuneracion suplemenlaria que sera devengada por los
consejeros en el ejercicio en curso en conlrapreslacién por Serviclos preslados distintos de los inherentes a su cargo.

Los Consejeros no han tenido ni se tiene previsto que tengan otras remuneraciones suplementarias por
servicios distintos a los inherentes a su cargo, que no hayan sido descritas en este Informe.
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— Otros conceptos retributivos como los derivados, en su caso, de la concesion por la sociedad al consejero de
anticipos, créditos y garantias y otras remuneraciones. La naturaleza e importe estimado de cualquier otra
remuneracion suplementaria prevista no incluida en los apartados anteriores, va sea satisfecha por la entidad u
otra entidad del grupo, que se devengara por los consejeros en el ejercicio en curso.

Los Consejeros no han tenido ni se tiene previsto que tengan otras remuneraciones suplementarias por servicios
distintos a los inherentes a su cargo, que no hayan sido descritas en este Informe.

A.2 Explique cualquier cambio relevante en la politica de remuneraciones aplicable en el ejercicio en curso derivada de:
— Una nueva politica o una modificacion de la politica ya aprobada por la Junta.

— Cambios relevantes en las determinaciones especiﬁcas establecidas por el consejo para el ejercicio en curso de la

polilica de remuneraciones vigente respecto de las aplicadas en el ejercicio anterior.

- Propueslas que el consejo de administracion hubiera acordado presentar a la junta general de accionistas a la que

se sometera este informe anual V que se proponen (ue sea de aplicacién al ejercicio en curso.

Como consecuencia de la vacante producida en el 2020 por el cese voluntario de la anterior consejera ejecutiva
y CFO de la Compaiiia. EI 28 de septiembre de 2020 se nombré Consejero Ejecutivo por cooptacion al actual
COQO. Dicho nombramiento sera presentado para ratificacion en la Junta General de Accionistas del 2021.

La Politica de Remuneraciones en su apartado 5 regulaba el sistema retributivo aplicable a nuevos consejeros.
A este respecto, se establecia que el sistema retributivo descrito para el CEO seria de aplicacion a cualquier
consejero que se pueda incorporar al Consejo de Administracion durante la vigencia de la Politica para
desempenar funciones ejecutivas. En este sentido, los elementos retributivos establecidos para el COO han
sido descritos en los apartados anteriores.

Por otro lado, en 2021 se llevara para aprobacion a la Junta General de Accionistas, como punto separado

dentro del orden del dia, una nueva Politica Retributiva para Consejeros que tendra vigencia durante el trienio
2021-2023.

Por altimo, como ya se ha explicado anteriormente, la CNRGC esta trabajando en el lanzamiento de un nuevo
Incentivo a Largo Plazo en 2021, de caracteristicas similares al actual Plan 2017-2022. - si bien podra
introducir determinadas modificaciones como, por ejemplo, las relativas a los objetivos, la forma de abono o
el periodo de retencion

A.3 Identifique el enlace directo al documento en el que figure la politica de remuneraciones vigente de la sociedad,
que debe estar disponible en la pagina web de la sociedad.

La Politica de Remuneraciones vigente hasta la fecha se puede encontrar en el siguiente enlace:
https://www.nh-hoteles.es/corporate/sites/default/files/files-accionistas/10.-
_nh_politica_remuneraciones_consejeros_esp_09-05-18.pdf

Lanueva Politica de Remuneraciones de 2021 se sometera a la aprobacion de la proxima Junta General de
Accionistas. El detalle de la misma se podra encontrar en la documentacion relativa a la propuesta de
acuerdos.

A.4 Explique, teniendo en cuenta los datos facilitados en el apartado B.4, cémo se ha tenido en cuenta el voto de los
accionistas en la junta general a la que se sometié a votacion, con caracter consultivo, el informe anual de
remuneraciones del ejercicio anterior.
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La pasada Junta General de Accionistas celebrada el 16 de julio de 2020 aprob6 con un 99.,83% el Informe
anual sobre remuneraciones de los Consejeros, apoyando mayoritariamente la politica retributiva de los
Consejeros de la Compaiiia descrita anteriormente.

B| RESUMEN GLOBAL DE COMO SE APLICO LA POLITICA DE RETRIBUCIONES DURANTE EL
EJERCICIO CERRADO

B.1 Explique el proceso que se ha seguido para aplicar la politica de remuneraciones y determinar las retribuciones
individuales que se reflejan en la seccion C del presente informe. Esta informacion incluira el papel desempenado
por la comision de retribuciones, las decisiones tomadas por el consejo de administracion y, en su caso, la identidad
v el rol de los asesores externos cuyos servicios se hayan utilizado en el proceso de aplicacion de la politica
retributiva en el ejercicio cerrado.

B.1.1 Proceso que se ha seguido para aplicar la Politica de Remuneraciones

La Politica de Remuneraciones de la Compaiia tiene como principales agentes en su creacion a la Junta
General de Accionistas, al Consejo de Administracion y a la CNRGC.

B.1.2 Papel desempeiiado por la CNRGC

La CNRGC es el 6rgano competente para proponer la Politica de Remuneraciones de los Consejeros y de
quienes desarrollen sus funciones de alta direccion bajo la dependencia directa del Consejo, de Comisiones
Ejecutivas o de Consejeros Ejecutivos, asi como la retribucion individual y las demas condiciones
contractuales de los Consejeros Ejecutivos, velando por su observancia.

Tal y como esta explicado en la Politica de Remuneraciones, la CNRGC puede reunirse tantas veces como
(1) lo considere necesario el Presidente, (11) sea requerido por el Consejo de Administraciéon o (i) lo
soliciten dos 0 mas de sus miembros con derecho a voto, para el buen cumplimiento de sus funciones. En
el ano 2020 la CNRGC se reunio en 5 ocasiones con la presencia de todos sus miembros.

A continuacion, se describen los asuntos sobre remuneraciones sobre las que ha debatido la CNRGC
durante 2020:

e Propuesta y aprobacion del Informe Anual sobre Remuneraciones de Consejeros, correspondiente
al ejercicio 2019

e Propuesta y aprobacion de la liquidacion del primer ciclo del segundo Plan de retribucion variable
a largo plazo cuyo periodo de devengo comenzo el 01 de enero de 2017 y finalizé el 31 de
diciembre de 2019.

e Propuesta y aprobacion del lanzamiento de un nuevo plan de incentivos a Largo Plazo.

e Propuesta de importe maximo de la remuneracion anual a satisfacer al conjunto de los Consejeros
no Ejecutivos en 800.000 euros.

e Evaluacion y aprobacion de la retribucion variable anual para el CEO y la CFO (consejeros
ejecutivos), por los resultados logrados en 2019.

e Aprobacion de los objetivos ligados a la retribucion variable anual 2020 de los Consejeros
Ejecutivos.

e Revision salarial de CEO

e Informacion del CEO a la CNRGC sobre la liquidacion de la retribucion variable de 2019 del
Comité de Direccion, asi como de los objetivos ligados a la retribucion variable anual de 2020.
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Los anteriores asuntos fueron comentados y debatidos, durante los dos primeros meses de 2020. Como
hemos descrito anteriormente, el estallido de la crisis provocada por la Covid-19 provoco la cancelacion
de buena parte de los proyectos en los que la Compaiia estaba incursa, entre otros se cancelaron:

e [Lanzamiento de un nuevo plan de incentivos a Largo Plazo. Dicho plan que hubiese tenido un
inicio desde el 1 de enero 2020 fue cancelado debido a la situacion econémica y la incertidumbre
creada por la pandemia.

B.1.3 Composicion de la CNRGC

Conforme al articulo 47 de los Estatutos Sociales, 1a Comision estara formada por un minimo de tres y un
maximo de seis Consejeros, y estara compuesta exclusivamente por Consejeros no Ejecutivos nombrados
por el Consejo de Administracion, donde al menos dos de los cuales, deberan ser Consejeros
Independientes.

A 31 de diciembre de 2020, la Comisiéon se compone por tres miembros no Ejecutivos, siendo dos de ellos
Consejeros Independientes:

e D. José¢ Maria Cantero de Montes-Jovellar; Presidente y Consejero Independiente desde el
21/06/2016.

e D. Alfredo Fernandez Agras; Vocal e Independiente desde el 10/04/2019.
e D. Stephen Andrew Chojnacki; Vocal y Consejero Dominical desde el 07/02/2019.

B.2 Explique las diferentes acciones adoptadas por la sociedad en relacion con el sistema de remuneraciéon y ¢como han
contribuido a reducir la exposicion a riesgos excesivos y ajustarlo a los objetivos, valores e intereses a largo plazo
de la sociedad, incluyendo una referencia a las medidas que han sido adoptadas para garantizar que en la
remuneracion devengada se ha atendido a los resultados a largo plazo de la sociedad y alcanzado un equilibrio
adecuado entre los componentes fijos y variables de la remuneracion, qué medidas han sido adoptadas en relacion
con aquellas categorias de personal cuyas actividades profesionales tengan una repercusion material en el perfil

de riesgos de la entidad, v qué medidas han sido adoptadas para evitar conflictos de intereses, en su caso.

Las acciones adoptadas por la Sociedad en relacion con el sistema de remuneracion para reducir la
exposicion a riesgos excesivos y ajustarlo a los objetivos, valores e intereses a largo plazo de la Sociedad
han sido descritas en los apartados A.1.5 y A.1.6 del presente Informe. A continuacidn, se detalla como se
han aplicado estas acciones durante 2020:

A) Formulas de recobro:

En el Plan de “Performance Shares 2017-2022" resultan aplicable las clausulas clawback descritas en el
apartado A.1.6 anterior.

B) Retencion minima de las acciones:

El Plan de “Performance Shares 2017-2022", establece una retencion minima de las acciones entregadas
durante, al menos, un ano para los Consejeros Ejecutivos y Comité de Direccion.

C) Requisitos adicionales de tenencia de acciones:

Los Consejeros Ejecutivos estaran obligados a mantener en acciones, al menos, el equivalente a un ano de
retribucion fija, siendo el precio que determina cuando se cumple esta obligacion, el precio de la accion en
la fecha de entrega de las acciones.

D) Formulacion de los objetivos de la retribucion variable:

Los objetivos establecidos para la retribucion variable anual de 2020, que se describen en el apartado B.7
establecidos por el Consejo de Administracion para los Consejeros Ejecutivos, a propuesta de la CNRGC,
estan alineados con las prioridades estratégicas de la Compainia. Ademas, a través de la evaluacion del
desempeno se promueve la sostenibilidad de la Compania mediante la evaluacion de la forma y los
procedimientos, mas alla de los resultados.
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Parala retribucion variable devengada en 2020 se ha aplicado el factor corrector para la retribucion variable
de la Compaiiia, por el cual una consecucion del EBITDA Grupo menor del 90% resulta un 0% de
liquidacion.

Respecto a la retribucion variable plurianual, el segundo y el tercer ciclo del Performance Shares Plan
2017-2022 que han estado vigentes en 2020 han contado con objetivos alineados con los objetivos

economicos-financieros de la Sociedad y de creacion de valor para el accionista establecidos a largo plazo.
Durante el 2020, no se lanzé ningun plan variable plurianual.

E) Equilibrio en la compensacion total:

El paquete retributivo de los Consejeros Ejecutivos incluye una parte variable a corto y a largo plazo,
estando ambas partes equilibradas.

A este respecto, el peso relativo respecto a la retribucion total, en términos anualizados, de la retribucion
variable a largo plazo target en 2020 ha sido del 42,7 % en el caso del CEO y 34,1% en el caso del COO.

Y el peso relativo, en términos anualizados, de la retribucion variable a corto plazo target ha sido del 0%
en ambos casos ya que se ha aplicado el factor corrector.

B.3 Explique como la remuneracion devengada en el ejercicio cumple con lo dispuesto en la politica de retribuciéon
vigente.
Informe igualmente sobre la relacion entre la retribucion obtenida por los consejeros y los resultados u otras
medidas de rendimiento, a corto y largo plazo, de la entidad, explicando, en su caso, como las variaciones en el
rendimiento de la sociedad han podido influir en la variacién de las remuneraciones de los consejeros, incluyendo
las devengadas cuyo pago se hubiera diferido, y como éstas contribuyen a los resultados a corto y largo plazo de
la sociedad.

Los conceptos que han constituido el paquete retributivo de los Consejeros en el ejercicio 2020 se resumen
a continuacion. Asimismo, el detalle de estos conceptos se encuentra en los apartados posteriores de esta
seccion:

Remuneracion de los Consejeros No Ejecutivos:

Durante el aiio 2020 la remuneracion de los Consejeros no Ejecutivos ha estado marcada por la crisis
global derivada del Covid-19. Dicha remuneracion, ha consistido en las asignaciones fijas y en las dietas
por asistencia a las reuniones que se describen en el apartado B.5.

Desde el | de marzo hasta el 31 de diciembre de 2020, los Consejeros no Ejecutivos han renunciado
voluntariamente al 50% de sus asignaciones (tanto fijas como dietas).

El importe maximo bruto anual de la retribucion a percibir por los Consejeros en su condicion de miembros
del Consejo de Administracion ha respetado el limite establecido por la Junta General de Accionistas el 16
de julio de 2020 (800.000 euros), pagandose un total de 224.167 euros en concepto de remuneracion fija
y dietas.

Consejeros Ejecutivos:

Los consejeros ejecutivos, en coherencia con los limites impuestos por el Expediente de Regulacion de
Empleo (ERTE) de la Compaiia redujeron voluntariamente su compensacion fija desde el mes de marzo
hasta diciembre, oscilando esta reduccion del 20% al 50% en funcion del mes con una media total anual

de 28,75%.
Los conceptos retributivos de los Consejeros Ejecutivos en 2020 han sido las siguientes.

CEO:

= Retribucion fija: 498.750 euros, con un 29% de reduccion voluntaria sobre 700.000 euros.

19



= Retribucion variable a corto plazo devengada durante el ano 2020: 0 euros teniendo en cuenta un grado
de consecucion del objetivo corporativo de EBITDA vs Budget por debajo del umbral minimo y por
tanto la aplicacion del factor corrector.

* Retribucién variable plurianual (segundo ciclo del segundo Plan de “Performance Shares™ 2017-2022
que comenzo el 01 de enero de 2018 y terminé el 31 de diciembre de 2020): 41.235 acciones brutas
teniendo en cuenta un grado de consecucion global de los objetivos del 81,92%.

* Otras retribuciones (vehiculo empresa, seguro médico y seguro de vida y accidentes): 43.312 euros.
CFO:

El 28 de septiembre de 2020, Beatriz Puente, antigua CFO presento su cese voluntario. Es por tanto que
las siguientes cantidades corresponden tinicamente al tiempo devengado en 2020:

= Retribucion fija: 231.722,20 euros.

= Otras retribuciones (vehiculo empresa, seguro médico y seguro de vida y accidentes): 7.751 euros.

No se ha producido devengo ni cobro de retribucion variable anual o plurianual ya que es condicion
imprescindible estar de alta en la Sociedad a 31 de diciembre del afio de finalizacién del devengo de la
retribucion variable para el cobro de la misma.

COO:

El 28 de septiembre Rufino Pérez fue nombrado Consejero Ejecutivo, Chief Operations Officer (COO).
A continuacion, se detalla su remuneracion desde la citada fecha:

* Retribucion fija: 73.397 euros, con un 29% de reduccion.

= Retribucion variable a corto plazo devengada durante el ano 2020: 0 euros teniendo en cuenta un grado
de consecucion del objetivo corporativo de EBITDA vs Budget de un 0% y por tanto la aplicacion del
factor corrector.

= Retribucion variable plurianual (segundo ciclo del segundo Plan de “Performance Shares™ 2017-2022
que comenzo el 01 de enero de 2018 y termino el 31 de diciembre de 2020): 18.693 acciones brutas
teniendo en cuenta un grado de consecucion global de los objetivos del 81,92%.

= Otras retribuciones (suplido vehiculo, seguro médico y seguro de vida y accidentes): 5.260 euros.

El detalle sobre la aplicacion del factor corrector en la retribucion variable anual y del segundo ciclo del
segundo Plan de “Performance Shares” se detalla en el apartado B.7.

Tal y como se ha informado en apartados anteriores, los Consejeros Ejecutivos no perciben ninguna
remuneracion adicional por su pertenencia al Consejo de Administracion.

El 56,52% (CEO)y 47,37% (COQ) del salario total esta vinculado, como se ha especificado previamente,
a retribucion variable tanto a corto como a largo plazo. Este mix retributivo tiene como objetivo
recompensar el desempeno de ambos Consejeros atendiendo a la consecucion de los objetivos cuantitativos
de la Sociedad, vinculando la consecucion de los objetivos anuales y plurianuales que establezca la
Sociedad para su estrategia a medio y largo plazo y alineando los objetivos individuales con los de la
Sociedad, creando valor para los stakeholders. Asimismo, trata de reducir la exposicion a riesgos excesivos
y ajustarlo a los objetivos, valores e intereses a largo plazo de la Sociedad.

Ejemplo de ello es el ejercicio 2020, en el cual la remuneracion total (fijo, variable anual y variable

plurianual) ha sido de un 54,1% respecto a su remuneracion target para el CEO y de un 56,9% para el
COO.

B.4 Informe del resultado de la votacion consultiva de la junta general al informe anual sobre remuneraciones del
ejercicio anterior, indicando el nimero de votos negativos que en su caso se hayan emitido:



Ndamero % sobre el total
Votos emitidos 371.957.676 94 84%
NGmero % sobre emitidos
Votos negativos 644.279 0,17%
Votos a favor 371.310.571 99,83%
Abstenciones 2.825 0,00%
[

‘ Observaciones

B.5 Explique como se han determinado los componentes fijos devengados durante el ejercicio por los consejeros en su
condicion de tales, y cdémo han variado respecto al afio anterior

Los Consejeros, por su condicion de tales, que han devengado en 2020 retribuciones fijas han sido los
Consejeros No Ejecutivos que no representan al accionista Minor International PLC. Estos ultimos han
renunciado a cualquier remuneracion por su pertenencia al Consejo de Administracion

A comienzo de ano, los importes inicialmente previstos eran idénticos a los establecidos para el ejercicio
2019.

No obstante, como consecuencia de la crisis originada por el COVID -19 durante 2020, desde el 1 de
marzo hasta el 31 de diciembre, los Consejeros no Ejecutivos han renunciado voluntartamente al 50%
de sus asignaciones (tanto fijas como dietas) inicialmente previstas. Las remuneraciones efectivamente
percibidas en el ejercicio 2020 han sido las siguientes:
*  Asignacion fija anual:
- Presidente del Consejo de Administracion: 116.666,67 euros (en comparacion con los
200.000 euros percibidos en 2019).

- Presidentes de la Comision de Auditoria o de la CNRGC: 52.500 euros (en comparacion
con los 90.000 euros percibidos en 2019).

* Dietas por asistencia de los vocales:

- Dietas por asistencia a la Comision de Auditoria y Control: 500 euros (en comparacion
con los 1.000 euros previstos en 2019).

B.6 Explique como se han determinado los sueldos devengados, durante el ejercicio cerrado, por cada uno de los
consejeros ejecutivos por el desempeinio de funciones de direccién, y como han variado respecto al afio anterior.

La retribucion fija del CEO por el desarrollo de sus funciones de alta direccion ha ascendido en 2020 a
498.750 euros resultantes de un salario fijo de 700.000 euros que ha tenido unas reducciones salariales
desde marzo a diciembre de 2020 desde el 20% y el 50% segun el mes. La media de dichos porcentajes de
reduccion resulta un total de 28,75% de reduccion anual.

De la misma forma, la retribucion fija del COO por el desarrollo de sus funciones de alta direccion ha
ascendido en 2020 a 285.000 euros resultantes de un salario fijo de 400.000 euros que ha tenido unas
reducciones salariales desde marzo a diciembre de 2020 desde el 20% vy el 50% segun el mes. La media de
dichos porcentajes de reduccion resulta un total de 28,75% de reduccion anual.




Las retribuciones variables no han modificado sus porcentajes, en ninguno de los casos, respecto al ano
2019, sin embargo, y tal y como se ha explicado anteriormente, no se ha llegado a cobrar variable anual
devengado en 2020 debido a la aplicacion del Factor Corrector.

Tal y como se ha comentado anteriormente, los Consejeros Ejecutivos no perciben remuneracion alguna
por su condicion de Consejeros.

B.7 Explique la naturaleza y las principales caracteristicas de los componentes variables de los sistemas retributivos

devengados en el ejercicio cerrado.

En particular:

Identifique cada uno de los planes retributivos que han determinado las distintas remuneraciones variables
devengadas por cada uno de los consejeros durante el ejercicio cerrado, incluyendo informacion sobre su alcance,
su fecha de aprobacion, fecha de implantacion, periodos de devengo y vigencia, criterios que se han utilizado para
la evaluacion del desempeiio y como ello ha impactado en la fijacion del importe variable devengado, asi como los
criterios de medicion que se han utilizado y el plazo necesario para estar en condiciones de medir adecuadamente
todas las condiciones y criterios estipulados, debiendo explicarse en detalle los criterios y factores que ha aplicado
en cuanto al tiempo requerido y métodos para comprobar que se han cumplido de modo efectivo las condiciones
de rendimiento o de cualquier otro tipo a las que estaba vinculado el devengo y consolidacion de cada componente
de la retribucion variable.

En el caso de planes de opciones sobre acciones u otros instrumentos financieros, las caracteristicas generales de
cada plan incluiran informacion sobre las condiciones tanto para adquirir su titularidad incondicional
(consolidacion), como para poder ejercitar dichas opciones o instrumentos financieros, incluyendo el precio y plazo
de ejercicio.

Cada uno de los consejeros, y su categoria (consejeros ejecutivos, consejeros externos dominicales, consejeros
externos independientes u otros consejeros externos), que son beneficiarios de sistemas retributivos o planes que
incorporan una retribucion variable.

En su caso, se informara sobre los periodos de devengo o de aplazamiento de pago establecidos que se hayan
aplicado y/o los periodos de retencién/no disposicion de acciones u otros instrumentos financieros, si existieran.

Expligue los componentes variables a corto plazo de los sistemas retributivos

Tal y como hemos informado previamente los tinicos Consejeros que tienen derecho a percibir retribucion
variable son aquellos con caracter ejecutivo.

Tras evaluar el nivel de cumplimiento de los objetivos, el Consejo de Administracion, a propuesta de la
CNRGC, acordé en fecha 24 de febrero de 2021 un grado de consecucion global para cada uno de los dos
consejeros:

= CEO: 50%.
= COO: 50 %.
1.Grado de consecucion de objetivos

= CEQO: El grado de consecucion de los objetivos ha sido el siguiente:

- EBITDA / Beneficio Neto (ponderacion 50%): El grado de consecucion se ha situado por debajo del
nivel minimo.

- Evaluacion del desempeino (ponderacion 10%): El grado de consecucion se ha situado en el nivel target
del 100%.

- Objetivos individuales (ponderacion 40%): El grado de consecucion se ha situado en el nivel target del
100%.
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= (COQO: El grado de consecucion de los objetivos ha sido el siguiente:

- EBITDA / Beneficio Neto (ponderacion 50%): El grado de consecucion se ha situado por debajo del
nivel minimo.

- Evaluacion del desempeino (ponderacion 10%): El grado de consecucion se ha situado en el nivel target
del 100%.

- Objetivos individuales (ponderacion 40%): El grado de consecucion se ha situado en el nivel target del
100%.

2. Aplicacion del factor corrector

Como hemos indicado en otros apartados del informe, el factor corrector del EBITDA ha resultado de
aplicacion en 2020 ya que la consecucion del objetivo EBITDA del Grupo ha sido menor al 90%.

3. Determinacion de la retribucion variable anual

Teniendo en cuenta que se ha aplicado el factor corrector por los resultados de Compaiia obtenidos durante
2020, no se abonara importe alguno en este concepto.

Explique los componentes variables a largo plazo de los sistemas retributivos

Tal y como se ha comentado previamente, el 29 de junio de 2017, la Junta General del Accionistas aprobé el
lanzamiento del Plan de Incentivo a Largo Plazo o Plan de “Performance Shares 2017-2022". El Plan tiene una
duracion de cinco anos, dividiéndose en tres ciclos de tres ainos de duracion cada uno de ellos:

a. Primer ciclo 2017-2019. Finalizado con entrega de acciones en 2020.
b. Segundo ciclo 2018-2020. Finalizado con entrega de acciones en 2021.
c. Tercer ciclo 2019-2021. Vigente con entrega de acciones en 2022.

Se describen a continuacion las caracteristicas principales del segundo ciclo del Plan 2017-2019 aplicable a
ambos Consejeros Ejecutivos:

1) Objetivos, ponderaciones y grado de consecucion:

El nimero de acciones a entregar estara condicionado en funcion del grado de cumplimiento de los siguientes
cuatro objetivos:

a. TSR (“total shareholder return™) relativo de la accion de NH comparado con la evolucion del indice bursatil
STOXX® Europe 600 Travel & Leisure (ponderacion: 25%).

b. Revalorizacion del precio de la Accion (ponderacion: 25%).
c. Beneficio Neto Recurrente (ponderacion: 25%).
d. EBITDA Grupo Recurrente (ponderacion: 25%).

Teniendo en cuenta la operacion corporativa que tuvo lugar en NH en 2018, y las repercusiones que dicha
operacion ha tenido en el valor de la accidn, el Consejo de Administracion ha decidido (ateniéndose a lo
establecido en la Politica de Remuneraciones y a la clausula de ajuste de Reglamento del Plan que se explica en
el apartado A), neutralizar el resultado de las métricas asociadas al valor de la accion:

- TSR Relativo
- Revalorizacion del Precio de la Accion

A continuacion, se detallan las escalas de consecucion de los objetivos vinculados al Beneficio Neto Recurrente
y el EBITDA Grupo Recurrente:

a) Beneficio Neto Recurrente:

- Umbral minimo: consecucion del 80% del objetivo que supondra el abono del 50% del incentivo. Un
grado de consecucion inferior al 80% significard un nivel de pago del 0%.
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- Target: consecucion del 100% del objetivo que supondra el abono del 100% del incentivo target.

- Maximo: consecucion del 120% o superior del objetivo que supondra el abono del 150% del incentivo
target.

Cuando el grado de consecucion del objetivo se sitia entre el umbral minimo y el target, y entre el target y
el maximo, el nivel de abono se calculara por interpolacion lineal.

Finalmente, el grado de consecucion del objetivo Beneficio Neto Recurrente en cada uno de los anos de
medicion ha sido el siguiente:

- 2018: Consecucion maxima

- 2019: entre el nivel target y el nivel maximo.

- 2020: Consecucion por debajo del umbral minimo
b) EBITDA Recurrente:

- Umbral minimo: consecucion del 90% del objetivo que supondra el abono del 50% del incentivo. Un
grado de consecucion inferior al 90% significard un nivel de pago del 0%.

- Target: consecucion del 100% del objetivo que supondra el abono del 100% del incentivo target.

- Maximo: consecucion del 110% o superior del objetivo que supondra el abono del 150% del incentivo
target.

Cuando el grado de consecucion del objetivo se sitia entre el umbral minimo y el target, y entre el target y
el maximo, el nivel de abono se calculara por interpolacion lineal.

El grado de consecucion del objetivo EBITDA Recurrente en cada uno de los afios de medicion ha sido el
siguiente:

- 2018: entre el nivel target y el nivel maximo.

- 2019: entre el nivel target y el nivel maximo.

- 2020: Consecucion por debajo del umbral minimo
2) Importe del incentivo:

Si el grado de consecucion de los objetivos fuese del 100%, los Consejeros Ejecutivos tendrian derecho a
percibir el numero de acciones target (50.336 acciones en el caso del CEO y 22.819 acciones en el caso del
COO), cuyo valor de referencia en la fecha de concesion equivalia, respectivamente, al 60% y 40% de la
retribucion fija en dicha fecha. A este respecto, el valor de referencia se calculé como la media del precio de
cierre de la accion de NH en las dltimas 10 sesiones bursitiles previas al 1 de enero de 2018.

Si el grado de consecucion de los objetivos fuese maximo, el CEO y el COO tendrian derecho a percibir 75.503
y 34.228 acciones respectivamente.

Teniendo en cuenta el grado de consecucion global del 81,92%, los niveles de abono descritos y el nimero de
performance shares concedidas, el CEO recibira 41.235 acciones brutas, y el COO 18.693 acciones brutas.
Respecto a la antigua CFO, no se ha producido devengo ni cobro de retribucién variable anual o plurianual ya
que es condicion imprescindible estar de alta en la Sociedad a 31 de diciembre del ano de finalizacién del
devengo de la retribucion variable para el cobro de la misma.

Este nimero de acciones es el que se refleja en la tabla C.1.b)ii).

El valor de referencia a efectos fiscales para la liquidacion de las acciones sera el precio de cierre de la accion
de NH en el mercado bursatil del dia en que se apruebe la liquidacion de los objetivos del Incentivo a Largo
Plazo y la entrega de las acciones por parte del Consejo de Administracion.

B.8 Indique sise ha procedido a reducir o a reclamar la devolucion de determinados componentes variables cuando se
hubieran, en el primer caso, consolidado y diferido el pago o, en el segundo caso, consolidado y pagado, atendiendo

a unos datos cuya inexactitud haya quedado después demostrada de forma manifiesta. Describa los importes
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reducidos o devueltos por la aplicacion de las clausulas de reduccion o devolucion (clawback), por qué se han
ejecutado y los ejercicios a que corresponden.

En 2020 no se ha aplicado ninguna clausula de este tipo.

B.9 Explique las principales caracteristicas de los sistemas de ahorro a largo plazo cuyo importe o coste anual
equivalente figura en los cuadros de la Seccion C, incluyendo jubilaciéon y cualquier otra prestacion de
supervivencia, que sean financiados, parcial o totalmente, por la sociedad, ya sean dotados interna o
externamente, indicando el tipo de plan, si es de aportacion o prestacion definida, las contingencias que cubre, las
condiciones de consolidacion de los derechos econémicos a favor de los consejeros y su compatibilidad con
cualquier tipo de indemnizacién por resolucién anticipada o terminacion de la relacion contractual entre la
sociedad vy el consejero.

En 2020, la Compaiia no ha asumido compromiso ni obligacion alguna en materia de pensiones, jubilacion
o similares.

B.10  Explique, en su caso, las indemnizaciones o cualquier otro tipo de pago derivados del cese anticipado, sea el cese
a voluntad de la empresa o del consejero, o de la terminacion del contrato, en los términos previstos en el mismo,

devengados '\_"/0 percibidos por los consejeros durante el ejercicio cerrado.

El 28 de septiembre 2020, la Consejera Ejecutiva Beatriz Puente ces6 por voluntad propia en su puesto de
Consejera Ejecutiva y CFO de la Sociedad.

Dicho cese fue notificado con una antelacion minima de dos meses. No se aboné por parte de la Sociedad
importe alguno en concepto de indemnizaciones o cualquier otro tipo de pago derivados del cese
anticipado.

B.11Indique si se han producido modificaciones significativas en los contratos de quienes ejerzan funciones de alta
direcciéon como consejeros ejecutivos y, en su caso, explique las mismas. Asi mismo, explique las condiciones
principales de los nuevos contratos firmados con consejeros ejecutivos durante el ejercicio, salvo que se hayan
explicado ya en el apartado A.1.

En 2020 no se han producido modificaciones en el contrato del Consejero Ejecutivo. Si bien, se ha firmado
el contrato de caracter mercantil del COO, Rufino Pérez, tras el cese voluntario de la anterior Consejera
Ejecutiva, Beatriz Puente y su nombramiento pues como Consejero Ejecutivo. Las condiciones del contrato
mercantil del COO vienen descritas anteriormente en el apartado A.1.

B.12Explique cualquier remuneracion suplementaria devengada a los consejeros como contraprestacion por los
& )
servicios prestados distintos de los inherentes a su cargo.

La Politica de Remuneraciones no prevé ninguna remuneracion suplementaria distinta de las anteriormente
indicadas.

A fecha de emision de este Informe, no hay ninguna remuneracion suplementaria devengada a favor de los
consejeros como contraprestacion por los servicios prestados distintos de los inherentes a su cargo.

B.13 Explique cualquier retribucion derivada de la concesion de anticipos, créditos y garantias, con indicacion del tipo
de interés, sus caracteristicas esenciales y los importes eventualmente devueltos, asi como las obligaciones
asumidas por cuenta de ellos a titulo de garantia.

La Politica de Remuneraciones no contempla la posibilidad de conceder anticipos, créditos y garantias a
los consejeros.

A fecha de emision del presente Informe, no se han otorgado anticipos, créditos o garantias a ningun
consejero.
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Jd4dDetalle la remuneracion en especie devengada por los consejeros durante el ejercicio, explicando brevemente la
B.14Detalle 1 1 cad | i 1 te el ej . | lob te |

naturaleza de los diferentes componentes salariales.

Los Consejeros por su condicion de tales no reciben ninguna remuneracion en especie.

Sin perjuicio de las acciones que perciban derivadas del Plan de “Performance Shares”, los Consejeros
Ejecutivos han devengado por sus labores ejecutivas las siguientes remuneraciones en especie:

= Poliza de Seguro médico para cada Consejero Ejecutivo y sus familiares de primer grado.

= Seguro de vida con un capital asegurado de 2.100.000 euros (CEO), 1.200.000 euros (COO) vy
1.290.000 euros (CFO hasta su cese).

* Seguro de accidentes para con un capital asegurado de 2.100.000 euros (CEO), 1.200.000 euros (COO)
y 1.290.000 euros (CFO hasta su cese).

* Vehiculo de Compaiia en el caso del CEO y CFO hasta su cese. El COO ha escogido recibir
gratificacion econémica en vez de vehiculo de Compainia.

El importe al que ha ascendido dicharemuneracion es de 43.312 euros en el caso del CEO, 5.260 tratandose
del COO (incluyendo el suplido vehiculo) y 7.751 euros en el caso del CFO.

B.lSExplique las remuneraciones devengadas por el consejero en virtud de los pagos que realice la sociedad cotizada a
una tercera entidad en la cual presta servicios el consejero, cuando dichos pagos tengan como fin remunerar los
servicios de éste en la sociedad.

A fecha de aprobacién del presente Informe, no se han efectuado pagos a terceras entidades en virtud de
posibles servicios de los Consejeros.

B.16 Explique cualquier otro concepto retributivo distinto de los anteriores, cualquiera que sea su naturaleza o la
entidad del grupo que lo satisfaga, especialmente cuando tenga la consideracion de operacion vinculada o su

emision distorsione la imagen fiel de las remuneraciones totales devengadas por el consejero.

No existen, a fecha de aprobacion del presente Informe, otros conceptos retributivos diferentes a los
expuestos en apartados anteriores.
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C IDETALLE DE LAS RETRIBUCIONES INDIVIDUALES CORRESPONDIENTES A CADA UNO DE LOS
CONSEJEROS

Nombre Tipologla
Don KOSIN CHAN Consejaro Dorminical
Don WILLIAM ELLWOOD HEINECKE Consejaro Dominical
Don EMMANUEL JUDE DILLIPRAI RAJAKARIER Corsejaro Dorminical
Dan STEPHEN ANDREW CHOINACK| Corsejero Dominical
Don FERNANDO LACADENA Corsejere Indspendients
Don JOSE MARIA CANTERO MONTES-JOVELLAR Consejero Independients
Don ALFREDO FERNANDEZ ACRAS Consejero Independiente
Don RAMON ARAGONES MARIN Consejero Ejecutivo
Don RUFINO PEREZ Consejers Ejecutivo
C.1 Complete los siguientes cuadros respecto a la remuneracion individualizada de cada uno
de los consejeros (incluyendo la retribucion por el ejercicio de funciones ejecutivas)
devengada durante el ejercicio.
i) Retribucion devengada en metalico (en miles de €)
Remuneracion
- ! + Retribucion Retribucion por
Nombre/Tipol ododed R Ot
SRS og-lall.ae-n o Sueldo emun?zracum Dietas variablea |variablealargo| pertenenciaa Indemnizacion e Total ejercicio t | Total ejercicio t-1
ejerciciot fija . conceptos
corto plazo plazo comisiones del
consejo
RAMON ARAGONES 499 - - - - - - 14 513 1.095
BEATRIZ PUENTE 232 - - - - - - 5 237 671
RUFINO PEREZ 73 - - - - - - 5 79 -
ALFREDO FERNANDEZ AGRAS - 117 - - - - - . 117 288
FERNANDO LACADENA AZPEITIA - 53 - - - - - - 53 130
JOSE MARIACANTERO DE MONTESJOVELLAR - 53 3 - - - - - 55 126

ii) Cuadro de movimientos de los sistemas de retribucion basados en acciones y

beneficio bruto de las acciones o instrumentos financieros consolidaos

s trumentos Anande ' Instrumentos Financieros al Instrumentos Instrume ntos Financieros al
e it concedidos durante e jercicio Instrumentos Financieros consolidados en el ejercicio Vencidos No concedidos al final del e jercicio
principio del e jercicio 2020
2020 Ejercidos 2020
Nombre/Tipologia/ periodo de devengo Denominacién del Plan y fecha de
ejerciciot implantacién e e Precode la Be neficio Bruto
Ne Ne Acciones Ne Ne Acciones Ne s ,c:’ T €15 | de 1as acciones e 1 trment Ne Ne Acciones
Instrumentos | equivalentes | Instrumentos | equivalentes | Instrumentos e S oinstrumentos HRRan0e Instrumentos | equivalentes
adas consolidadas
cons olidados (€)
RAMON ARAGONES PerformanceShares Plan (2018) 50336 - - - - 41.235 3,76 155.044 0
PerformanceShares Plan (2019) 98 485 98.485
RUFINO PEREZ PerformanceShares Plan (2018) 22819 18.693 3,76 70.287 0
PerformanceShares Plan (2019) 45 455 45.455
iii) Sistemas de ahorro a largo plazo
Aportaciondel ejercicio por parte de la sociedad )
i . ) L . Importe de los fondos acumulados (miles €)
Nombre/ Tipologia/ periodo de devengo total en ejercicio (miles €)
Ejerciciot Ejerciciot-1 Ejerciciot Ejercicio t-1
Consejerol 0 0 0 0
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iv) Detalle de otros conceplos

Retribucién en forma de anticipos, créditos concedidos

Nombre/ Tipologia
Tipo de interés de la operacion Caracteristicas esenciales de la operacion R e
devueltos
Consejero 1 0 0 0
Garantias constituidas porla
) Primas de seguros de vida sociedad a favorde los
Nombre/ Tipologia .
consejeros
Ejerciciot Ejerciciot-1 Ejerciciot Ejerciciot-1
RAMON ARAGONES 29 27
BEATRIZ PUENTE 3
RUFINO PEREZ )

b)

sociedades del grupo:

i) Retribucion devengada en metalico (en miles de €)

Retribuciones a los consejeros de la sociedad por su pertenencia a consejos de otras

Remuneracién
S e Retribucién Retribucién por e
Nombre /Tipologia/ periodo de devengo ejerciciot Sueldo fija Dietas variable a |varablealargo| pertenenciaa Indemnizacién conceptas Totalejerciciot | Totalejercicio t-1
cortoplazo plazo comisionesdel
consejo

i)

Cuadro de movimientos de los sistemas de retribucion basados en aecciones v

beneficio bruto de las aceciones o instrumentos financieros consolidados

O
: : Instrumentos Financieros al Instrumentos Ins trumentos Financieros al
Instrume ntos Financieros al
S - concedidos durante ejercicio Ins trume ntos Financieros consolidados en el e jercicio Vencidos No concedidos al final del e jercicio
principio delejercicio 2020
2020 Ejercidos 2020
Nombre/ Tipologia / periodo de devengo Denomina cidn del Plan y fecha de
ejerciciot implantacién e Predodelss Beneficio Bruto
N® N? Acciones N® N? Acciones N® de las acciones N® N® Acciones
equivalentesfconsolid acciones N2 Instrumentos
Instrumentos | equivalentes | Instrumentos | equivalentes | Instrumentos : o instrumentos Instrumentos | equivalentes
adas consolidadas
consolida dos (€)

iii) Sistemas de ahorro a largo plazo

Nombre/ Tipologia/ periodo de devengo total en ejercicio

(miles €)

Aportacion del ejercicio por parte de la sociedad

Importe de los fondos acumulados (miles €)

Ejerciciot

Ejercicio t-1

Ejerciciot Ejercicio t-1

Consejero 1

iv) Detalle de otros conceptos

Nombre/ Tipologia

Retribucién en forma de anticipos, créditos concedidos

Tipode interés de la operaciéon

Caracteristicas esenciales de la operacion

Importes eventualmente
devueltos

Consejero 1l

¢) Resumen de las retribuciones (en miles de €):

28




Se deberan incluir en el resumen los importes ('urrvslmmlivulvs a todos los

conceplos retributivos incluidos en el presente informe que llu) an sido devengados

por el consejero, en miles de euros.

Retribucion devengada en la Sociedad

Retribucion devengada ensociedades del grupo

Nombre/Tipologia -

L . Import.e el .bruto Total ejerciciot T.otal. Impor?e gl Beneficio brutode las |Total ejercicio t

Total Retribucion metalico acciones de las opciones . Retribucién acciones . _—
o sociedad » opciones ejercitadas grupo
otorgadas ejercitadas metdlico entregadas

RAMON ARAGONES 513 155 - 668 - - -
BEATRIZ PUENTE 237 - - 237 - - -
RUFINO PEREZ 79 70 - 149 - - .
ALFREDO FERNAND EZ AGRAS 117 - - 117 - - -
FERNANDO LACADENAAZPEITIA 53 - - 53 - - -
JOSE MARIA CANTERO DE MONTES-JOVELLAR 55 - - 55 . - -

D

OTRAS INFORMACIONES DE INTERES

Si existe algin aspecto relevante en materia de remuneracion de los consejeros que no se

hu_\u pmli(lu recoger en el resto de upurlaulus del presente informe. pero que sea necesario

incluir para recoger una informacion mas ('umplvla v razonada sobre la estructura

practicas retributivas de la sociedad en relacion con sus consejeros, detallelos brevemente.

kiste informe anual de remuneraciones ha sido aprobado por el consejo de administracion de la

sociedad. en su sesion de fecha 24/02/2021

Indique si ha habido consejeros que hayan votado en contra o se hayan abstenido en relacion con

la a[)rul)u('i(nl del presente Informe.

No

X

Nombre o denominacion social del miembros del conse jo de
administracion que no ha votado a favor de la aprobacion del
presente informe

Motivos (en contra,
abstencion, no asistencia)

Explique los motivos
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