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Politique et pratiques de rémunération des personnes définies a I’article L.511-71 du code
monétaire et financier — Exercice 2025

1.  Description de la politique de rémunération en vigueur dans I’entreprise

Le statut collectif des salariés du Crédit Foncier reléve de la convention collective de la banque
(AFB), complété par des accords collectifs d’entreprise, notamment celui du 20 février 2017
intitulé « Socle Social du Crédit Foncier ». Ce dernier comporte des dispositions relatives au
systéme de classification, aux salaires minima par classification, aux augmentations liées aux
promotions et prévoit le principe d’une rémunération variable.

Les rémunérations fixes des collaborateurs sont déterminées au moment de 1’embauche par la
Direction des Ressources Humaines. Elles sont adaptées au regard du niveau de compétences,
de responsabilités et d’expertise et en référence aux salaires du marché constatés dans la
profession.

Un processus annuel de revue salariale et d’augmentations individuelles vient compléter
I’évolution des salaires issue de la Négociation Annuelle Obligatoire.

Par ailleurs, vient s’ajouter un dispositif de rémunération variable qui bénéficie a I’ensemble
des salariés titulaires du Crédit Foncier et 1i¢ a I’atteinte d’objectifs collectifs et/ou individuels.
L’ensemble des collaborateurs du CFF bénéficie d’un systeme de rémunération variable dont
les principes généraux, applicables depuis le 01/01/2021, sont les suivants :

e Un systéme de rémunération variable, versé sous forme de prime, qui concerne tous les
meétiers,

e Un montant défini par catégorie : Manager : 2700 € - Non-Manager : 1500 €,

e Un budget théorique composé d’une enveloppe principale a laquelle vient s’ajouter une
enveloppe complémentaire représentant 30 % de 1’enveloppe principale.

A noter que les collaborateurs dont le montant brut théorique était, lors de la mise en place du
dispositif au 01/01/21 supérieur a 1500 € pour les non-managers et 2700 € pour les managers,
ont conservé a titre individuel leur référence théorique antérieure sans que le montant des
rémunérations variables desdits collaborateurs soit de nature a faire prendre des risques
disproportionnés ou a entraver la capacité du CFF a renforcer ses fonds propres.

L’enveloppe principale est calculée sur la base du montant par catégorie (Manager/Non-

manager) auquel vient se substituer le cas échéant le montant théorique de référence
individuelle des collaborateurs concernés.
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Chaque Direction Comex se voit attribuer une partie de 1’enveloppe principale et une partie de
I’enveloppe complémentaire en fonction du nombre de collaborateurs.

A noter que le systtme de rémunération des personnels du controle des risques et de la
conformité est fondé sur des objectifs propres, et en aucun cas directement sur les performances
des professionnels contrdlés ou sur les profits de I’activité controlée. La rémunération des
personnels du controle des risques et de la conformité et, plus généralement, des personnels des
unités chargées de la validation des opérations, est fixée indépendamment de celle des métiers
dont ils valident ou vérifient les opérations, et a un niveau suffisant pour disposer de personnels
qualifiés et expérimentés; elle tient compte de la réalisation des objectifs associés a la fonction
et doit étre, a qualification, compétences et responsabilités équivalentes, a un niveau approprié
par rapport aux professionnels dont ils controlent 1’activité.

Par ailleurs, les collaborateurs peuvent bénéficier, en fonction des résultats du Crédit Foncier,
d’un niveau d’intéressement et de participation dont le montant maximum cumulé est plafonné
par accord d’entreprise a 12% de la masse salariale.

Enfin, la politique de rémunération du Crédit Foncier applique le principe de la neutralité¢ au
regard du genre et de I’équité des rémunérations entre travailleurs masculins et féminins pour
un méme travail ou un travail de méme valeur. Le Crédit Foncier porte en effet une attention
particuliere a 1’égalité hommes-femmes, notamment en matiere de politique salariale et de
réduction des inégalités, dés I’embauche des salariés par I’attribution d’un niveau de salaire et
de classification identique entre les femmes et les hommes pour un méme métier, niveau de
responsabilité, formation et expérience professionnelle puis tout au long de la carriére, en
s’assurant de 1’équité des propositions effectuées lors de la revue annuelle des rémunérations.
Un accord relatif a I’égalité professionnelle a été signé le 11 décembre 2025 par I’ensemble des
organisations syndicales représentatives. Un plan d’action relatif a 1’égalité professionnelle a
été déployé. Il comporte notamment une enveloppe spécifique a la résorption des écarts de
salaire entre les femmes et les hommes.

Cet engagement se retrouve dans le calcul de I’index égalité Hommes-Femmes (décret n® 2019-
15 du 8 janvier 2019), pour lequel le Crédit Foncier obtient 94 points sur un maximum de 100
points au titre de ’année 2025.

2. Processus décisionnel

Le Comité des rémunérations est composé de 3 membres :

e Jérome TERPEREAU (président depuis le 7 mai 2024), membre du directoire de BPCE,
en charge des finances Groupe [entit¢ BPCE]

e Valérie PANCRAZI (membre), présidente de VAP Conseil

¢ Gilles LEBRUN (membre), président du directoire de la Caisse d’Epargne Languedoc
Roussillon [entité Caisse d’Epargne]

Le Comité des rémunérations est composé exclusivement de membres indépendants. En outre,

ils sont membres de ’organe de surveillance mais n’exercent pas de fonction de direction au
sein de I’entreprise.
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Le Comité s’est réuni 1 fois au cours de 2025.
Il proceéde a un examen annuel :

e des principes de la politique de rémunération de I'entreprise ;

e des rémunérations, indemnités et avantages de toute nature accordés aux mandataires
sociaux de l'entreprise ;

e delarémunération duresponsable de la fonction de gestion des risques et du responsable
de la conformité.

Le Comité des rémunérations exprime son avis sur les propositions de la direction générale
concernant la population des preneurs de risques et propose a I’organe de surveillance les
principes de la politique de rémunération pour la population des preneurs de risques.

Le Comité des rémunérations s’assure également de la conformité de la politique de
rémunération avec les réglementations SRAB et la Volcker Rule.

Le Comité des rémunérations prend connaissance chaque année du rapport répertoriant la liste
des infractions recensées et des décisions finales prises au titre du ler alinéa de I’article L. 511-
84 relatives aux attributions des rémunérations variables des preneurs de risques.

Dans ses travaux de 2025, le Comité des rémunérations a procédé a I’examen du rapport de
I’inspection générale Groupe sur les preneurs de risques.

L’organe de surveillance adopte les principes de la politique de rémunération sur avis du Comité
des rémunérations et examine les infractions recensées et les décisions finales prises au titre du
ler alinéa de I’article L. 511-84 relatives aux rémunérations variables des preneurs de risques.

3.  Description de la politique de rémunération
3.1 Composition de la population des preneurs de risques

Conformément a la directive CRD 5, ont été identifiés les « MRT groupe 1 », ¢’est-a-dire les
preneurs de risques identifiés par le Crédit Foncier, établissement de grande taille au regard de
son bilan. Ainsi, ont été inclus dans le périmetre des MRT groupe 1, I’ensemble des
collaborateurs répondant a 1’un des criteres établis dans le Reglement Délégué du 25 mars 2021.

Pour I’année 2025, la population des MRT groupe 1, apres revue collégiale par la direction des

risques, la direction de la conformité et la direction des ressources humaines du Crédit Foncier,
est composée des personnes suivantes :
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e Les membres du conseil d’administration ;

e Les dirigeants mandataires sociaux et dirigeants effectifs ;

e Les membres du Comité Exécutif ;

e Les responsables des risques, conformité et contréle permanent, ainsi que leurs
principaux adjoints ;

e Les responsables des affaires juridiques, de la solidité des politiques et procédures
comptables, des finances y compris la fiscalité et I’établissement du budget, de la
sécurité de I’information, de la prévention du blanchiment de capitaux et du financement
du terrorisme, des ressources humaines et la mise en place ou mise en ceuvre de la
politique de rémunération ainsi que la gestion des accords d’externalisation de fonctions
essentielles ou importantes visées a I’article 30, paragraphe 1, du réglement délégué
(UE)2017/565 de la Commission ;

e Les présidents et vice-présidents des comités décisionnels ;

e Les personnes ayant une délégation de pouvoir d’engagement de crédits a hauteur de
0,5% des capitaux internes ;

e Les responsables d’une équipe dont la somme des pouvoirs d’engagement excede le
seuil de 0,5% des capitaux propres ;

e Les membres décisionnaires d’un Comité validant les nouveaux produits ;

e Les responsables des Unités Volcker Rule.

Par ailleurs, le processus d’identification des preneurs de risques en 2025 a été réalisé sur la
base de la norme Groupe publiée en février 2025. Ce document a été soumis a 1’avis préalable
de la Direction des Risques Groupe et du Secrétariat Général du Groupe qui ont donné leur
accord le 17 janvier 2025 puis a été validé par le Comité de Direction Générale du 21 janvier
2025 et adopté par le Conseil de Surveillance de BPCE du 5 février 2025 aprés revue par le
comité des rémunérations de BPCE du 4 février 2025.

La reglementation relative aux preneurs de risques se base sur :

e Le réglement 575/2013 du 26 juin 2013 concernant les exigences prudentielles
applicables aux établissements de crédit et aux entreprises d'investissement, qui définit,
entre autres, les exigences en matiere de publication sur les politiques et pratiques de
rémunération,

e La directive européenne 2013/36/UE du 26 juin 2013 concernant l'acces a l'activité des
¢tablissements de crédit et la surveillance prudentielle des établissements de crédit et
des entreprises d'investissement (« Directive CRD IV »), qui fixe notamment le cadre
des politiques de rémunérations dans les établissements soumis aux articles 92 a 95,
avec sa transposition dans le code monétaire et financier (articles L.511-71 et suivants),

e La directive européenne 2019/878 du 20 mai 2019 modifiant la directive 2013/36/UE
en ce qui concerne les entités exemptées, les compagnies financieres holding, les
compagnies financieres holding mixtes, la rémunération, les mesures et pouvoirs de
surveillance et les mesures de conservation des fonds propres (« Directive CRD V »),
avec sa transposition dans le Code monétaire et financier (articles L.511-71 et suivants),

e Le Réglement délégué 2021/923 du 25 mars 2021 complétant la Directive CRD IV et
la Directive CRD V, et qui définit les critéres d’identification qualitatifs et quantitatifs
de la population des preneurs de risques,

e L’arrété du 3 novembre 2014, mis a jour notamment le 22 décembre 2020, relatif au
contrdle interne des entreprises du secteur de la banque, des services de paiement et des
services d’investissement soumises au contréle de 1’ Autorité de contréle prudentiel et
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de résolution qui définit entre autres le champ d’application de la réglementation sur les
preneurs de risques

3.2 Principes généraux de la politique de rémunération

Le montant de la rémunération variable annuelle du Directeur général est égal a 80% de la
rémunération (fixe et mandat) quand le taux de performance est atteint a 100% et plafonné, en
cas de surperformance, a 100% de la rémunération (fixe et mandat), étant précisé que seuls les
critéres relatifs a la performance du Groupe BPCE peuvent bénéficier d’un taux d’atteinte
supérieur a 100%. La part variable est fixée annuellement sur la base de principes, régles et
critéres définis par I’organe central et maison-mére BPCE. Pour 2025, 4 critéres ont été retenus
a hauteur de 25% chacun : la performance Groupe, la performance financi¢re groupe CFF, la
performance opérationnelle groupe CFF et la performance sociale groupe CFF. Le taux de
performance s’¢éléve a 112,50 % pour I’exercice 2025, représentant 90,00% de sa rémunération
fixe.

Les critéres retenus pour mesurer les performances et la prise en compte du risque pour les
autres membres de la Direction Générale et pour ceux du Comité executif sont individualisés
et mesurables par un taux d’atteinte. Pour autant la méthode d’appréciation ne différe pas de
celle appliquée aux autres salariés.

La politique de rémunération applicable pour les membres du Conseil d’Administration est
définie comme suit :

e Une enveloppe globale fixée a 360K€ est répartie selon les modalités révisées validées
par le Conseil d’Administration du 7 mai 2024. Il n’existe pas d’autres rémunérations
versées par la Société pour le président et les membres du conseil d’administration.

e Le montant versé a chaque membre du conseil est déterming, conformément aux normes
définies par BPCE, en fonction des présences effectives au conseil d’administration.

e Les rémunérations allouées aux collaborateurs issus de BPCE au sein du conseil
d’administration du Crédit Foncier sont versées a BPCE et non a la personne physique.

Enfin, il est rappelé que, conformément a l'article L. 511-78 du code monétaire et financier, la
part variable de la rémunération totale des personnes mentionnées a l'article L. 511-71 ne peut
excéder le montant de la part fixe de cette rémunération.

Dispositif Volcker Rule :

Au sein du groupe Crédit Foncier, les activités financieres (trésorerie, ALM, dérivés,
titrisations, marché primaire et participations) sont soumises aux dispositions de la Volcker
Rule ainsi que les dirigeants des sociétés non bancaire dont la participation directe du CFF est
supérieur a 50%. Les personnels intervenant dans ces domaines sont encadrés par des
procédures et feuilles de route adaptées pour assurer le respect des limites en termes de produits
et d’opérations autorisées. Les collaborateurs concernés sont informés de ces dispositions et
bénéficient de formations leur permettant de les connaitre et de les appliquer. Des contrdles
spécifiques sont mis en ceuvre pour en vérifier le respect. Aux cotés de ces mesures de contrdle
interne, les dispositifs RH de rémunération et de formation participent a la bonne application
de ces regles.
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Dispositif RAF (Risk Appetite Framework) :

L’ECB demande aux institutions d’indiquer clairement les niveaux de tolérance aux risques les
plus importants et de les intégrer au niveau opérationnel en restant en ligne avec les processus
de gestion des risques en place. Dans ce cadre, la rémunération variable des collaborateurs
responsables de la production des indicateurs et leurs collaborateurs directs y participant doit
prendre en compte I’exactitude et le respect des délais de livraison des indicateurs dont ils ont
la charge ainsi que le devoir d’alerte le cas échéant.

3.3 Politique en matiére d’attribution et de paiement des rémunérations variables de
la population des preneurs de risques

En conformité avec les articles L511-71 a L511-85 du Code monétaire et financier, la politique
en matiere d’attribution et de paiement des rémunérations variables (étalement, pourcentage en
titres, malus) est la suivante :

Chacun des membres de la Direction générale (les DGA en charge des Poles Ressources et Pole
des Activités Financiéres et Opérations) percoit une rémunération fixe globale annuelle,
complétée d’une part variable fixée a 50% pour 100% des objectifs atteints et ne pouvant
dépasser 62,5% de la rémunération fixe en cas de surperformance.

Les membres du Comité Exécutif percoivent une rémunération fixe, complétée d’une part
variable pouvant aller jusqu’a 40% de la part fixe. La rémunération des fonctions de controle
est indépendante des performances des activités controlées.

Les autres membres de la population régulée peuvent percevoir une part variable dont le
pourcentage par rapport a la rémunération fixe varie de 7% a 75% pour les directeurs d’activités
des opérations financieres.

En coordination avec la Direction des Risques et de la Conformité, il est mis en place un
dispositif de suivi de criteres de malus, relatifs a la gestion de la conformité et la gestion des
risques de crédit, financier et opérationnel pouvant impacter la rémunération variable de
I’ensemble des preneurs de risque (MRT) et des collaborateurs identifiés dans le cadre de la
Volcker Rule.

3.3.1 Pour ’attribution des rémunérations variables annuelles au titre de 1’exercice
concerné

e Exigence minimum de fonds propres pilier 2 (Application du 4éme alinéa de
I’article L. 511-77)

Pour Dattribution des parts variables des preneurs de risques, un seuil minimum de fonds
propres pour le Groupe BPCE, seuil qui doit étre respecté au 31 décembre de 1’exercice, est
fixé au début de I’exercice par le Conseil de surveillance de BPCE, sur proposition du Comité
des Rémunérations de BPCE.

Ce seuil est établi par référence a I’exigence minimum au titre du pilier 2, définie par ’autorité
de contrdle, pour le ratio CETI.
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Pour I’année 2025, cette référence correspond a un ratio CET1 qui doit étre supérieur au seuil
exigé par la BCE. Cette condition étant remplie, 1’attribution des parts variables au titre de
I’année 2025 a donc été possible.

Dans le cas ou le seuil minimum n’est pas atteint au 31 décembre de I’exercice, le Conseil de
surveillance de BPCE est saisi de la situation et propose aux entreprises du groupe 1 une
réfaction de la part variable attribuée au titre de 1’exercice, et des fractions différées de parts
variables non encore échues, des preneurs de risques, par application d’un taux qui doit étre au
minimum de 50 %. Le taux de réfaction proposé peut ne pas atteindre 100 % si son application
permet, éventuellement combinée a d’autres mesures, d’atteindre le seuil minimum fixé au
début de I’exercice considéreé.

La décision finale d’appliquer le taux de réfaction proposé par le Conseil de surveillance de
BPCE est du ressort de 1’organe de direction dans sa fonction de surveillance, pour les preneurs
de risques du périmétre. Toute dérogation a la proposition faite par le Conseil de surveillance
de BPCE doit étre approuvée par 1’organe de direction dans sa fonction de surveillance de
I’entreprise et assortie d’éléments expliquant le choix retenu.

e Examen par le Comité des Rémunérations de la compatibilité de I’attribution
des variables a la réalité des performances et a la situation financiére de
I’entreprise

Le Comité des Rémunérations s’assure de la compatibilité des rémunérations variables a la
réalité des performances commerciales et financieres de la banque.

Les montants de rémunérations variables ne sont pas de nature a faire prendre des risques
disproportionnés et n’entravent pas la capacité de 1’établissement a renforcer ses fonds propres.

A titre indicatif, le montant des parts variables attribuées en 2026 au titre de I’année 2025
représente globalement 12.79% des rémunérations fixes.

e Description du dispositif de malus de comportements (application du ler
alinéa de I’article L511-84) :

Les dispositifs de malus de comportements applicables aux parts variables des preneurs de
risques recensent 3 types d’infractions :

- Infraction importante a une reégle de conformité ou de risque, y compris en maticre de
limite, de délégation et de mandat, ayant donné lieu a un rappel a 1’ordre individuel par
écrit de la part d’un dirigeant de I’entreprise ou d’un directeur en charge d’une filiere de
conformité, de controle permanent ou de risques. Le pourcentage de réduction peut
atteindre -10 %. Une infraction importante est une infraction ayant conduit a la survenance
d’un incident dont I’impact potentiel ou avéré est supérieur au seuil d’incident grave tel
que défini pour le Groupe par la norme « risques opérationnel », soit un seuil de 300 K€.

- Infraction significative, a une reégle de conformité ou de risque, y compris en matiere de
limite, de délégation et de mandat, ayant donné lieu a un rappel a I’ordre individuel par
écrit de la part d’un dirigeant de I’entreprise ou du Groupe, ou du directeur Risques
Conformité et Controles Permanents du Groupe. Le pourcentage de réduction peut
atteindre - 50 %. Une infraction significative est une infraction ayant conduit a la
survenance d’un incident dont I’impact potentiel ou avéré est supérieur au seuil d’incident
significatif applicable au niveau du Groupe, soit 0,5 % des fonds propres de I’établissement.
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- Non-participation aux formations réglementaires obligatoires : - 10 % par formation.

Au titre de I’exercice 2025, aucune infraction importante ou significative ou pour formation
réglementaire obligatoire non suivie n’a été constatée. En conséquence, aucune rémunération
variable attribuée n’a été réduite.

3.3.2 Modalités de paiement des rémunérations variables

Principe de proportionnalité

Conformément a 1’article 199 de I’arrété du 3 novembre 2014, les regles décrites ci-apres
(3.3.2.1- Différé et 3.3.2.2- Indexation) ne s’appliquent que lorsque le montant de la
rémunération variable attribuée au titre d’un exercice a un preneur de risques « MRT groupe
1 » est supérieur a un seuil de 50 K€ (ou excede le tiers de la rémunération globale).

Pour I’appréciation du seuil, sont totalisées toutes les rémunérations variables attribuées au titre
de I’exercice au preneur de risques « MRT groupe 1 », y compris dans des entreprises distinctes
(par exemple, en cas de mobilité). Si le seuil est dépassé, les régles qui suivent s’appliquent a
chacune des rémunérations variables prises en compte, y compris a celles qui seraient
inférieures au seuil.

Dans le cas ou le montant de la rémunération variable attribuée au titre d’un exercice est
inférieur ou égal au seuil et inférieur au tiers de la rémunération globale, la totalité de la
rémunération variable annuelle est versée des qu’elle est attribuée.

e 33.2.1 Acquisition différée et conditionnelle d’une fraction de la
rémunération variable annuelle au titre de 2025

L’acquisition d’une partie de la rémunération variable annuelle attribuée au titre de I’année
2025 est différée dans le temps, c’est-a-dire conditionnée au respect d’une condition de
performance.

L’acquisition de la partie différée de la rémunération variable annuelle est étalée pour les
dirigeants effectifs (resp. pour les autres preneurs de risques) sur les cinq (resp. quatre)
exercices postérieurs a celui de ’attribution de la rémunération variable annuelle, avec un
rythme d’acquisition par cinquieéme (resp. quart).

Le taux de différé applicable a la rémunération variable annuelle attribuée au titre de ’année
2025 croit avec le niveau de la rémunération variable attribuée au titre de ’année 2025.Ce taux
est fixé a 40% pour une rémunération variable attribuée inférieure a 500 000 €.

Pour chaque fraction différée, I’acquisition définitive est subordonnée a la réalisation d’une
condition de performance qui, si elle n’est pas réalisée, entraine une réduction minimum de
50% de la fraction correspondante (application du malus).

Les conditions de performance applicables aux fractions différées d’'une méme part variable
sont arrétées, sur proposition du Comité des Rémunérations, par 1’organe délibérant de
I’entreprise qui attribue la part variable, en méme temps que son attribution.
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Acquisition et versement des parts variables différées attribuées au titre des années passées

Pour chaque fraction différée des parts variables attribuées au titre des exercices antérieurs a
2025 et dont I’acquisition conditionnelle est prévue en 2026, 1’organe de surveillance constate
si la condition de performance applicable est réalisée ou non :

- sielle n’est pas réalisée, la fraction différée est réduite d’au moins 50%,

- sielle est réalisée, la fraction différée devient définitivement acquise et est versée a la date
prévue lors de son attribution soit au plus tot le 1°" octobre 2026 pour les fractions de parts
variables attribuées au titre des exercices antérieurs a 2024 et au plus tot le 1° mars 2027
pour les fractions de parts variables attribuées au titre de 1’exercice 2024.

e 3.3.2.2 Versement en titres ou instruments équivalents d’une fraction de la
rémunération variable annuelle au titre de 2025

50% de la rémunération variable annuelle attribuée au titre de I’exercice 2025 est allouée sous
forme de cash indexé. Plus précisément, 50% de la partie différée et 50% de la partie non
différée de la rémunération variable annuelle de I’exercice de 2025 prennent la forme de cash
indexé sur la base d’un indicateur représentatif de I’évolution de la valeur du Groupe BPCE
pour 50% et sur la base d’un indicateur représentatif de 1’évolution du CFF pour 50%. Pour
BPCE SA et ses filiales, dont le Crédit Foncier, I’indicateur représentatif de I’évolution de la
valeur de 1’établissement est celui représentatif de 1’évolution de la valeur BPCE, périmeétre
constitu¢ de BPCE SA et ses filiales.

Les coefficients sont communiqués chaque année par BPCE.

Le versement des fractions indexées intervient au plus tot un an apres leur date d’acquisition
afin de respecter une période de rétention de 12 mois minimum.
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4. Informations quantitatives agrégées concernant les rémunérations de la population des preneurs de risques « MRT groupe 1»

Les informations quantitatives détaillées ci-dessous concernent les rémunérations attribuées aux collaborateurs identifiés « MRT groupe 1 » par le

CREDIT FONCIER.

Rémunérations attribuées au titre de I'exercice 2025 — Tableau REM1

%ri?::goie c:;i?:zgo(:‘e Autres membres Autres membres
Attribution au titre de I'exercice 2025 - hors charges patronales - en € Fonction de Fenafon b de Ia' di'rection du' pers'o'r'mel Total
surveillance gestion générale RIS

Nombre de membres du personnel identifiés ayant une rémunération fixe 5 3 6 17 31
Rémunération fixe totale 108 000 € 784 000 € 950 305 € 2072503 € 3914 809 €
dont numéraire 108 000 € 784 000 € 950 305 € 2072503 € 3914 809 €
Rémunération fixe  dont actions ou droits de propriété équivalents 0€ 0€ 0€ 0€ 0€
dont instruments liés 0€ 0€ 0€ 0€ 0€
dont autres instruments 0€ 0€ 0€ 0€ 0€
dont autres formes 0€ 0€ 0€ 0€ 0€

Nombre de membres du personnel identifiés ayant une rémunération variable 0 3 6 17 26
Rémunération variable totale 0€ 551 000 € 421150 € 726 803 € 1698 953 €
dont numéraire 0€ 275500 € 216 100 € 497 803 € 989 403 €
dont différé 0€ 110 200 € 67 400 € 91600 € 269 200 €
dont actions ou droits de propriété équivalents 0€ 0€ 0€ 0€ 0€
Rémunération dont différé 0€ 0€ 0€ 0€ 0€
IS dont instruments liés 0€ 275500 € 168 500 € 229000 € 673 000 €
dont différé 0€ 110 200 € 67 400 € 91600 € 269 200 €
dont autres instruments 0€ 0€ 0€ 0€ 0€
dont différé 0€ 0€ 0€ 0€ 0€
dont autres formes 0€ 0€ 36 550 € 0€ 36 550 €
dont différé 0€ 0€ 36 550 € 0€ 36 550 €
Rémunération totale 108 000 € 1335000 € 1371455 € 2799 306 € 5613762 €
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Sommes versées au titre des embauches et des ruptures au cours de I'exercice 2025 — Tableau REM2

Or'gam? de Or.gan? de Autres membres Autres membres
direction direction X i
Montants en € - hors charges patronales - . ) de la direction du personnel Total
Fonction de Fonction de "y . e s
. X générale identifiés
surveillance gestion
Rémunérations variables garanties octroyées en 2025
Nombre de collaborateurs preneurs de risques ayant bénéficié d'une rémunération
. R . s . 0 0 0 0 0
variable garantie octroyée en 2025 a I'occasion de leur recrutement
Montant des re:-munerahons va-rlables garanties octroyées en 2025 a I'occasion d'un o€ 0€ 0€ o€ o€
recrutement d'un preneur de risques
dont rémunérations variables garantlgs qui ont été versées en 2025 et qui ne sont par prises en 0€ 0€ 0€ o€ o€
compte dans le plafonnement des primes
Indemnités de départ attribuées les années précédentes et versées en 2025
Nombre de collaborateurs ayant bénéficié du versement en 2025 d'indemnités de rupture 0 0 1 0 1
octroyées sur des exercices antérieurs a 2025
Montant des indemnités de rupture octroyées avant 2025 et versées en 2025 0€ 0€ 5871¢€ 0€ 5871¢€
Versements
spéciaux Indemnités de départ attribuées en 2025
Nombre de collaborateurs ayant bénéficié d'indemnités de rupture octroyées en 2025 0 0 1 0 1
Montant des Indemnités de rupture octroyées en 2025 0€ 0€ 36 550 € 0€ 36 550 €
dont montant versé en 2025 0€ 0€ 0€ 0€ 0€
dont montant différé 0€ 0€ 36 550 € 0€ 36 550 €
dont indemnités de d.epart versées en 2025 qui ne sont pas prises en compte dans le 0€ 0€ 0€ 0€ o€
plafonnement des primes
dont montant le plus élevé octroyé a une seule personne 0€ 0€ 36 550 € 0€ 36 550 €
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Rémunérations variables différées et retenues — Tableau REM3

Montants en € - hors charges patronales -

Montant total des

rémunérations dont montant acquis
différées attribuées au en 2025

titre des exercices en valeur d'attribution
antérieurs a 2025

(avant réductions

éventuelles)

en valeur d'attribution

dont montant non
encore acquis au
31/12/2025 (devenant
acquises au cours des
exercices suivants)

en valeur d'attribution

Montant des

réductions explicites
effectuées en 2025 sur

les rémunérations

variables différées qui

devaient devenir
acquises en 2025

Montant des
réductions explicites
effectuées en 2025 sur
les rémunérations
variables différées qui
devaient devenir
acquises au cours des
exercices suivants

Montant total des
rémunérations

Montant total des
ajustements
implicites ex post :
différence entre les
valeurs de paiement et
d'attribution (aprés
éventuelle réduction)
des rémunérations
différées attribuées au
titre des exercices
antérieurs a 2025 et
versées en 2025

titre des exercices
antérieurs a 2025 et
versées en 2025
(apres réductions

de paiement

différées attribuées au

éventuelles) en valeur

Montant total des
rémunérations
différées attribuées au
titre des exercices
antérieurs a 2025
acquises mais non
encore payées au
31/12/2025 (ie qui font
I'objet d'une période de
rétention)

Organe de directionFonction de surveillance 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€
En numéraire 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€
Actions ou droits de propriété équivalents 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€
Instruments liés 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€
Autres instruments 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€
Autres formes 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€

Organe de directionFonction de gestion 765 106 € 177 639 € 587 467 € 0€ 0€ 3944 € 174 041 € 52674 €
En numéraire 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€
Actions ou droits de propriété équivalents 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€
Instruments liés 765 106 € 177 639 € 587 467 € 0€ 0€ -3944 € 174 041 € 52 674 €
Autres instruments 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€
Autres formes 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€

Autres membres de la direction générale 478 400 € 140 900 € 337 500 € 0€ 0€ -2 506 € 145 594 € 29 000 €
En numeéraire 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€
Actions ou droits de propriété équivalents 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€
Instruments liés 478 400 € 140 900 € 337 500 € 0€ 0€ -2 506 € 145 594 € 29 000 €
Autres instruments 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€
Autres formes 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€

Autres membres du personnel identifiés 674 500 € 194 600 € 479 900 € 0€ 0€ -3502 € 193 598 € 45 500 €
En numeéraire 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€
Actions ou droits de propriété équivalents 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€
Instruments liés 674 500 € 194 600 € 479900 € 0€ 0€ -3502 € 193 598 € 45500 €
Autres instruments 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€
Autres formes 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€ 0€

Total 1918 006 € 513139 € 1404 867 € 0€ 0€ -9 952 € 513 233 € 127 174 €
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Informations sur les rémunérations attribuées au titre de I'exercice 2025 — Tableau REM5

Attribution au titre de I'exercice 2025 Organe de Organe de Ensemble de . Fonction
. . . . . Banque Banque de . S Fonctions A
hors charges patronales direction - direction - l'organe de . . S Gestion d'actifs indépendante Autres Total
SN f . . d'investissement détail transversales A
en€ Exécutive Surveillance  * direction de contréle

Nombre de membres du personnel identifiés 34

dont membres de I'organe de direction 3 8 11

dont autres membres de la direction générale 0 2 0 3 1 0

dont autres membres du personnel identifiés 0 0 0 10 3 4
Rémunération totale 1335000 € 108 000 € 1443000 € 0€ 417 000 € 0€ 2216 779 € 665 327 € 871 656 €

dont rémunération variable 551 000 € 0€ 551000 € 0€ 127 000 € 0€ 539 453 € 111 500 € 370 000 €

dont rémunération fixe 784 000 € 108 000 € 892 000 € 0€ 290 000 € 0€ 1677 326 € 553 827 € 501 656 €
* sont reportées les rémunérations octroyées en 2025 au titre du seul mandat social
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Données complémentaires

Informations sur les membres du personnel identifiés preneurs de risques dont la
rémunération variable n'est pas différée

Attribution au titre de I'exercice 2025 - hors charges patronales - en € Total

Nombre de membres du personnel identifiés non différés du fait du faible

. , . ) 13
niveau de leur rémunération variable

Montant global de la rémunération globale (fixe + variable) des membres
du personnel identifiés non différés du fait du faible niveau de leur 1912875€
rémunération variable

Montant global de la ré munération fixe des membres du personnel

1596472 €
identifiés non différés du fait du faible niveau de leur rémunération variable

Montant global de la rémunération variable des membres du personnel

16 4
identifiés non différés du fait du faible niveau de leur rémunération variable 316403 ¢€

5. Enveloppe

Conformément a I’article L511-73 du Code Monétaire et Financier, 1’ Assemblée Générale des
actionnaires du CREDIT FONCIER du 6 mai 2026 va se prononcer par vote consultatif sur
I’enveloppe globale des rémunérations versées en 2025 aux collaborateurs identifiés preneurs
de risques en 2025 par le CREDIT FONCIER. Ces rémunérations sont par nature différentes
de celles présentées au paragraphe 4 ci-dessus, lesquelles correspondent aux rémunérations
attribuées au titre de ’exercice 2025.

L’enveloppe globale des rémunérations versées en 2025 aux preneurs de risques du CREDIT
FONCIER, objet de la consultation de 1’Assemblée Générale, est de 6 315 095,47 €.
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