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L, Introduction

Victory Asset Management est une soci6t6 anonyme constitu6e le 5 octobre 2006 et r6gie par

le droit du Grand-Duch6 de Luxembourg.

Victory Asset Management S.A. est surveill6e par la Commission de Surveillance du Secteur

Financier ("CSSF") en tant que soci6t6 de gestion r6gie par le chapitre 15 de la loi du 17

d6cembre 2010 relative aux organismes de placement collectif et de la loi du 12 juillet 2013

relative aux gestionnaires de fonds d'investissement alternatifs.

En outre, conform6ment d I'article 101 de la loi du 77 d6cembre 2010, Victory Asset

Management S.A. fournit des services de conseil en investissement, des services de gestion de

portefeuille individuels et discr6tionnaires pour un certain nombre de comptes g6r6s

s6par6ment (les "Mandats"). Les fonds et les mandats sont ci-aprds d6sign6s coniointement

comme les "portefeuilles".

Victory Asset Management S.A. est d6sign6e dans Ia pr6sente politique par le terme "Soci6t6"'

La pr6sente politique est congue dans le but de se conformer aux exigences 6nonc6es dans

(D Le Rdglement D6l6gu6 de la Commission Europ6enne (UEJ N' 23L/20I3 du 19

d6cembre 20L2, compl6tant la Directive 20IL/6f /UE du Parlement Europ6en et

du Conseil en ce qui concerne les exemptions, les conditions g6n6rales

d'exploitation, les d6positaires, I'effet de levier, la transparence et la supervision

fle "Rdglement D6l6gu6") ;

(ii) Le Rdglement d6l6gu6 (uE) 2017 /565 de la Commission du 25 avril 20L6

compl6tant la directive 2014/65/UE du Parlement europ6en et du Conseil en ce

qui concerne les exigences organisationnelles et les conditions d'exercice

applicables aux entreprises d'investissement et la d6finition de certains termes

aux fins de ladite directive ;

(iiD La directive 20IL/6L/UE du Parlement europ6en et du Conseil du B juin 2011

sur les gestionnaires de fonds d'investissement alternatifs [les "AIFMD"),

transpos6e dans la loi du 12 juillet 2013 ;

(iv) Les Orientations de I'ESMA fEuropean Securities ans Markets Authority) :

- ESMA/2016/477 du 31 mars 2016 dans le cadre de la directive OPCVM et des AIFMD ;

- ESMA/zot6/575 du 14 octobre 20L6: orientations relatives aux bonnes pratiques de

r6mun6ration au tire de la directive sur les OPCVM ;

- ESMA/2016/579 du 14 octobre 2016 dans le cadre de la directive AIFMD ;
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Iv) La loi du L7 d6cembre 2010 relative arx organismes de placement collectil

notamment les articles 111bis et 111ter, telle que modifi6e [la "loi OPC") ;

(vi) Le rdglement CSSF no 10-4 du 20 d6cembre 2010 (tel que modifi6), en ce qui

concerne les exigences organisationnelles, les conflits d'int6r6ts, la conduite des

affaires, la gestion des risques et Ie contenu de la convention entre un D6positaire

et une Soci6t6 de Gestion [le "rdglement CSSF 10-4") ;

[vii) La Circulaire CSSF 78/698 du 23 ao0t 2018 relative i I'agr6ment et i
I'organisation des Gestionnaires de Fonds d'lnvestissement ("GFI") de droit

luxembourgeois et aux dispositions sp6cifiques en matidre de lutte contre Ie

blanchiment d'argent et Ie financement du terrorisme applicables aux GFI et aux

entit6s exergant la fonction d'Agent Teneur de Registre [la "Circulaire CSSF

18/698");

[viii) la circulaire CSSF 10/437 relative aux lignes directrices concernant les politiques

de r6mun6ration dans le secteur financier (la "circulaire csSF L0/437") ;

(ix) La circulaire CSSF 07 /290 [telle que modifi6e par les circulaires CSSF 10/451,

L0/489,70/497,73/568 et25/BB4) relative i la d6finition des ratios de fonds

propres en application de I'article 56 de la loi modifi6e du 5 avril 1993 relative au

secteur financier et ir son application aux entreprises d'investissement et aux

soci6t6s de gestion relevant du chapitre 13 de la loi du 20 d6cembre 2002 (la

"circulaire CSSF 07/290").

[x) La Circulaire CSSF 23/B4L:

1) Application des Orientations de l'Autorit6 europ6enne des March6s financiers

(( ESMA >) concernant certains aspects relatifs aux exigences de

r6mun6ration de la directive Mifid II (ESMA35-43-3565)

2) Abrogation de la Circulaire CSSF 14/585

3) Modification de la Circulaire CSSF 07/307

1.1. Chamn d'anolication

La Soci6t6 est actuellement organis6e de la manidre suivante :

La Soci6t6 i mis en place un systdme de gouvernance interne bas6 sur le principe des

< 3 lignes de d6fense >

a

La premidre "ligne de d6fense" est repr6sent6e par les d6partements d'affaires'

L'organisation de la soci6t6 garantit qu'elle a mis en place des processus efficaces

pour identifier, mesurer, 6valuer, surveiller, att6nuer et rendre compte des risques

auxquels la soci6t6 est soumise.
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a La soci6t6 a 6galement d6velopp6 un cadre de contrdle interne complet, Iargement

connu sous le nom de deuxidme "ligne de d6fense", afin de garantir des op6rations

efficaces et efficientes, un contrdle ad6quat des risques, une conduite prudente des

affaires, la fiabilit6 des informations financidres et la conformit6 aux lois et

rdglements. Les fonctions vis6es sont le Risk Management et la fonction Compliance.

II existe 6galement une s6paration ad6quate des tAches entre la gestion du

portefeuille et les services de gestion des risques, avec des lignes de reporting et de

responsabilit6 distinctes.

Enfin, la fonction d'audit interne, qui fournit un examen ind6pendant et une

6valuation critique des deux lignes pr6c6dentes, constitue Ia troisidme "ligne de

d6fense".

Pour 6valuer I'efficacit6 des contrdles internes au sein de la soci6t6, le conseil

d'administration doit pouvoir s'appuyer sur les travaux des fonctions de contrdle

interne, d savoir la gestion des risques, la conformit6 et I'audit interne'

L'organigramme de la soci6t6 au 11 novembre2020 figure i I'annexe 1 de la pr6sente

politique.

L'organigramme organisationnel de Ia Soci6t6 se trouve en Annexe 1 de la Politique.

1.2. Objectifs et Application

Cette politique est applicable i tout employ6 de la soci6t6 qui regoit une r6mun6ration

totale qui le place dans la mdme tranche de r6mun6ration que le personnel identifi6, tel

que d6fini ci-dessous au point 2.2.

La pr6sente Politique ne s'applique pas aux employ6s des prestataires de services

lorsqu'ils agissent pour compte ou au nom de la Soci6t6.

L'objectif de la pr6sente Politique est de d6finir les principes r6gissant la manidre dont la

r6mun6ration des employ6s de la Soci6t6 doit 6tre 6tablie, appliqu6e et contrdl6e.

Elle est congue en accord avec la rdglementation europ6enne et nationale en matidre de

r6mun6ration, ainsi que par les Orientations 6mises par I'ESMA en date du 14 octobre

20L6.

Cette Politique prend en compte le principe de proportionnalit6, comme d6taill6 dans la

section suivante, "qui permet de calibrer les proc6dures, Ies m6canismes et la structure

organisationnelle en fonction de la nature, de l'6chelle et de la complexit6 des activit6s de

la Soci6t6 et de Ia nature et de la gamme des activit6s men6es dans le cadre de ses

activit6s".

a

a
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Elle intdgre, dans l'6valuation des critdres non financiers, et notamment des critdres ESG

qui seront pris en compte dans la d6termination de la r6mun6ration variable de certains

collaborateurs (Personnel Identifi 6).

La philosophie g6n6rale de cette politique est de promouvoir une gestion saine et efficace

dans une perspective i long terme, et de d6courager la prise de risques excessifs par les

employ6s de la soci6t6. En particulier, il a 6t6 tenu compte de la strat6gie commerciale, des

objectifs, des valeurs et des int6r6ts de la soci6t6 et des fonds qu'elle gdre, ainsi que de

ceux des investisseurs de ces fonds, conform6ment d la politique en matidre de conflits

d'int6r6ts. Les principes et dispositions g6n6rales 6nonc6s par la Politique pr6valent sur

tous les principes et rdgles existants fix6s par d'autres documents'

La pr6sente Politique de R6mun6ration doit 6tre approuv6e par le Conseil

d'Administration et mise en Guvre par les fonctions appropri6es afin de promouvoir une

gouvernance d'entreprise efficace. La pr6sente politique entre en vigueur imm6diatement

aprds son approbation. Les responsables sont charg6s de I'examen et de la mise en Guvre

p6riodiques de Ia pr6sente politique, ainsi que de la pr6vention et du traitement de tout

risque peftinent que la pr6sente politique peut cr6er'

1.3. Recours au principe de proportionnalit6

Cette politique de r6mun6ration est congue en appliquant le principe de proportionnalit6.

L'application du principe de proportionnalit6 est motiv6e par les 616ments suivants :

La taille de la soci6t6 de gestion : La soci6t6 a moins de 10 employ6s en 6quivalent

temps plein. La soci6t6 n'a pas de succursales et n'est pas cot6e en bourse ;

La taille des OPCVM et des fonds alternatifs qu'elle gdre ;

La nature, 6tendue et complexit6 des activit6s : La soci6t6 gdre des fonds r6glement6s

luxembourgeois investissant dans des classes d'actifs traditionnelles avec des

strat6gies d'investissement simples et sans instruments exotiques. L'effet de levier

est limit6 a 30 % pour tous les fonds. Bien que la soci6t6 soit autoris6e i g6rer des

fonds alternatifs immobiliers, d I'heure actuelle, seul un des fonds alternatifs poursuit

ce type de strat6gie indirectement par Ie biais d'autres fonds. La soci6t6 ne

commercialise pas activement les fonds g6r6s. En outre, I'organisation interne de la

soci6t6 est relativement simple, de sorte que les principales activit6s exerc6es par la

soci6t6, d savoir la gestion collective/discr6tionnaire de portefeuille et la gestion des

risques, sont clairement s6par6es et font I'objet de rapports hi6rarchiques distincts.

La fonction de gestion des risques est entidrement consacr6e i la mesure, au suivi et

ir la gestion de I'exposition au risque support6e par les fonds g6r6s, y compris les

risques op 6rationnels.

6



Dans ce contexte, tel que d6fini dans les lignes directrices de I'AEMF,la Soci6t6 a d6cid6 de ne

pas appliquer les exigences suivantes :

- Obligation de verser une partie de la r6mun6ration variable en instruments et, de facto,

les obligations de r6tention d'instruments y aff6rentes ;

- Obligation de cr6er un comit6 des r6mun6ration au niveau du conseil d'administration,

compos6 de membres de l'organe de direction qui n'exercent aucune fonction ex6cutive

dans la soci6t6.

Toutefois, afin de suivre de prds les questions li6es aux pratiques de r6mun6ration, la soci6t6

a mis en place un comit6 de r6mun6ration dont la composition est d6crite ir la section 5.2 de

la pr6sente politique.

1.4. Principes g6n6raux

Les principes primordiaux de la politique refldtent la strat6gie commerciale,les objectifs,les

valeurs et les int6r6ts de la soci6t6.

Ils reposent sur les piliers suivants :

- Une gestion des risques saine et efficace

La Politique et les pratiques connexes visent i prot6ger les int6r6ts i long terme de la

soci6t6, des fonds qu'elle gdre et de toutes les parties prenantes de la soci6t6. Dans ce

contexte, la Soci6t6 a 6tabli, mis en Guvre et maintient une politique qui n'encourage pas

la prise de risques excessifs, et qui est coh6rente avec une gestion des risques saine et

efficace et la promeut.

- Adh6sion aux principes ESG d6fendus par la Soci6t6

- Pr6vention des conflits d'int6r6ts

Cette politique comprend des mesures visant ) 6viter les conflits d'int6rdts, comme le

pr6voit la politique de la soci6t6 en matidre de conflits d'int6r6ts.

- Une r6mun6ration comp6titive et attractive

Pour que la satisfaction et la protection de ses parties prenantes restent au ceur de sa

philosophie, la soci6t6 souhaite attirer, retenir et motiver des professionnels hautement

qualifi6s dans leurs domaines respectifs. Dans cette optique, la soci6t6 propose des

r6mun6rations qui, tout en 6tant conformes aux pratiques du march6, restent comp6titives

et attrayantes.
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Les m6thodes de r6mun6ration variable, tout en faisant partie des formules de

r6mun6ration standard propos6es par la soci6t6, sont li6es i des performances effectives

et sont soumises i des rdgles d'6valuation strictes qui visent A empdcher la prise de risques

excessifs, I'objectif ultime 6tant de prot6ger les int6r6ts i long terme des diff6rentes

parties prenantes. Dans ce contexte,la soci6t6 ne r6compense pas l'6chec.

1.5. Principes relatifs aux activit6s d6l6gu6es

La pr6sente politique de r6mun6ration ne s'applique pas aux honoraires et commissions des

interm6diaires et des prestataires de services externes en cas d'activit6s externalis6es.

En ce qui concerne Ies fonds qu'elle gdre, la soci6t6 s'assure que les tiers adhdrent aux

principes 6nonc6s dans Ia pr6sente politique. Le cas 6ch6ant, des dispositions contractuelles

appropri6es seront mises en place avec les entit6s auxquelles des activit6s de gestion de

portefeuille ont 6t6 d6l6gu6es afin de garantir qu'aucune rdgle de r6mun6ration contenue

dans la pr6sente politique ne soit contourn6e.

Plus pr6cis6ment, le respect de ces principes sera 6valu6 par la Soci6t6 dans le cadre de sa

surveillance, conform6ment aux rdgles 6nonc6es dans sa Politique d'externalisation.

2, Analyse des risques et d6finition du personnel identifi6

2.1. Approche

L'analyse des risques est effectu6e par la Direction Autoris6e de la Soci6t6, avec le soutien

des fonctions de contrdle interne, conform6ment aux exigences 169lementaires. Cette

analyse est examin6e par le comit6 des r6mun6rations (voir section 5.2).

2.2. D6finition du personnel identifi6

La soci6t6 identifie les membres de son personnel dont les activit6s professionnelles ont
une incidence importante sur son profil de risque ou sur le profil de risque des Fonds

qu'elle gdre, appel6s "personnel identifi6".

La liste du Personnel Identifi6 est d6termin6e par Ia Direction Autoris6e de la Soci6t6, sur la

base des critdres suivants :

- Le profil de la soci6t6 (structure, organisation, activit6s) ;

- Les risques li6s aux activit6s de la soci6t6 et les mesures de protection qui s'y rapportent;
- L'analyse des fonctions et des responsabilit6s du poste telles que prescrites par les lignes

directrices de I'AEMF.

Liste du personnel identifi6 :

- Membres ex6cutifs et non ex6cutifs du conseil d'administration de la soci6t6 ;

- Dirigeants et membres de Ia direction autoris6e de la soci6t6 ; Les membres non-ex6cutifs
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percevront uniquement une r6mun6ration fixe afin de leur permettre de g6rer efficacement

les conflits d'int6r6ts qui pourraient survenir;
- Les responsables des fonctions de contr6le interne qui ne sont pas externalis6es : c'est-A-

dire le Chief Risk Officer et le Chief Compliance Officer ;

- Les responsables du d6partement de gestion d'actifs et de portefeuille ;

- Les employ6s qui ont un impact significatif sur le profil de risque de la soci6t6 et/ou d'un

fonds qu'elle gdre, et dont la r6mun6ration totale les place dans la m6me tranche de

r6mun6ration qu'une personne mentionn6e ci-dessus ;

- Les autres Preneurs de risques tels que : les membres du personnel dont les activit6s

professionnelles findividuellement ou collectivement) peuvent exercer une influence

significative sur le profil de risque de Ia Soci6t6 et/ou d'un Fonds qu'elle gdre. Ce personnel

peut inclure, par exemple, des vendeurs car ils sont capables de conclure des

contrats/positions et de prendre des d6cisions qui affectent de manidre significative la

position de risque de la Soci6t6 et des Fonds ;

La liste du Personnel Identifi6 peut 6tre modifi6e i tout moment afin d'inclure toute
personne consid6r6e comme ayant un impact significatif sur le profil de risque de la Soci6t6

et des Fonds.

La liste du Personnel ldentifi6 figure ir I'Annexe 2

2.3. Autres d6finitions

Fonctions de contr6le interne :D6signe la conformit6,la gestion des risques et I'audit
interne de la soci6t6 qui sont 6troitement associ6s i la conception, ir Ia mise i jour et au

suivi de la pr6sente politique

R6mun6ration: R6mun6ration fixe ou variable [voir ci-dessous) ; elle peut

comprendre des paiements ou des avantages mon6taires [tels que

des espdces, des actions, des options, des pr6ts aux membres du

personnel, des cotisations de retraite, des r6mun6rations par les

Fonds, par exemple par le biais de moddles de "carried interest") ou

des avantages non [directement) mon6taires [tels que des rabais,

des avantages en nature ou des allocations sp6ciales pour la voiture,

le t6l6phone portable, etc.

R6mun6ration fixe Se r6fdre aux paiements ou aux avantages sans tenir compte d'aucun

critdre de performance

Risque: d6signe les risques li6s i I'activit6 de la soci6t6 et aux fonds

D6signe un employ6 qui, dans I'exercice de ses fonctions,

peut avoir un impact important sur les risques de

I'entreprise et d'un fonds
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Fournisseurs de services : D6signe toutes les entreprises qui fournissent des services i
la soci6t6 en vertu d'accords d'externalisation, notamment en

ce qui concerne les fonctions de comptabilit6,

d'administration centrale, de d6positaire, de technologie de

I'information, d'audit interne, de gestion des investissements

et de gestion des salaires

R6mun6ration variable Se r6fdre ) des paiements ou avantages suppl6mentaires en

fonction des performances ou, dans certains cas, d'autres

critdres contractuels

Personnel Identifi6 cat6gories de personnel, y compris Ia direction g6n6rale, les

preneurs de risques et les personnes exergant une fonction

de contrdle, ainsi que tout employ6 qui, au vu de sa

r6mun6ration globale, se situe dans la tranche de

r6mun6ration de la direction g6n6rale et des preneurs de

risque dont les activit6s professionnelles ont une incidence

significative sur le profil de risque de la soci6t6 de gestion ou

sur les profils de risque des OPCVM

P6riode d'accumulation p6riode durant laquelle les performances du membre du

personnel sont 6valu6es et mesur6es en vue de d6terminer sa

r6mun6ration

2.4 R6mun6ration et Risques

Le montant total de la r6mun6ration est bas6 sur une combinaison de l'6valuation des

performances individuelles de I'employ6, des performances des fonds et des r6sultats
globaux de la soci6t6. Lors de l'6valuation des performances individuelles, des critdres
financiers et non financiers sont pris en compte.

La soci6t6 s'efforce de r6mun6rer ses employ6s de manidre i ce qu'ils soient comp6titifs et

conformes aux normes du march6, au cadre juridique et r6glementaire applicable et aux

valeurs de la soci6t6.

En outre,la R6mun6ration doit 6tre align6e avec la strat6gie commerciale de la Soci6t6 et avec

les int6r6ts i long terme de ses actionnaires et clients fen particulier avec les Fonds sous la

gestion de la Soci6t6 et, par extension, avec les investisseurs dans ces Fonds).

En outre, la soci6t6 reconnait qu'une r6mun6ration comp6titive est un 616ment important qui

lui permet d'attirer, de retenir et de motiver ses employ6s.
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Cependan! la R6mun6ration, et en particulier la R6mun6ration variable, peut conduire ir une

prise de risque excessive. N6anmoins, la r6mun6ration variable constitue une incitation
importante pour faciliter la strat6gie commerciale de la soci6t6 et pour stimuler les employ6s

) faire des efforts pour renforcer la valeur i long terme de la soci6t6 au profit de ses

actionnaires et de ses clients.

En cons6quence, afin de permettre d la soci6t6 d'identifier, de mesurer, de g6rer et de

contr6ler les risques li6s i la r6mun6ration, celle-ci doit 6tre structur6e de manidre i
promouvoir une gestion saine et efficace et i contrer la prise de risques excessifs par les

employ6s.

3. Structure des r6mun6rations

La soci6t6 structure ses r6mun6rations autour d'une composante fixe et d'une composante

variable:

3.1. La r6mun6ration fixe

La soci6t6 doit r6mun6rer ses employ6s principalement par un salaire, c'est-d-dire un

montant fixe par mois. Cette r6mun6ration fixe, qui est d6termin6e en fonction du rdle du

membre du personnel, y compris le niveau de responsabilit6, Ia complexit6 du travail et les

conditions du march6 local, comprend le salaire de base annuel et les avantages sociaux :

- Le salaire de base annuel qui est pay6 mensuellement en 12 versements ;

- Les avantages sociaux, y compris les chdques-repas [valeur unitaire de 10,80 eurosJ, et

Ie r6gime de retraite 6tabli par la soci6t6 sur la base des termes du contrat sign6 avec la

soci6t6.

Ces 6l6ments de r6mun6ration fixe sont normalement accord6s i tous Ies employ6s de la

soci6t6.

Il convient 6galement de noter que Ia soci6t6 peut, A sa propre discr6tion, offrir des avantages

sociaux suppl6mentaires i certains employ6s, tels que des places de parking,la location de

voitures, des indemnit6s de repr6sentation et des frais de logement.

3.2. La r6mun6ration variable

La r6mun6ration variable est accord6e sur la base des r6sultats du processus d'6valuation des

performances. Elle est bas6e sur des critdres pertinents, pr6d6termin6s et mesurables li6s

aux valeurs de I'entreprise, aux objectifs de la strat6gie commerciale, aux int6r6ts d long

terme de ses actionnaires et de ses clients, et i la gestion des risques. II doit y avoir un

6quilibre appropri6 entre la r6mun6ration fixe et la r6mun6ration variable, tel que d6termin6

i la section 3.4.
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Plus pr6cis6ment, la r6mun6ration variable du personnel identifi6 est bas6e d la fois sur les

performances individuelles de I'employ6 et sur les performances collectives de la Soci6t6. Des

critdres financiers et non financiers (tels que I'anciennet6, Ies ann6es de service, etc.J sont

pris en compte pour 6valuer les performances de I'employ6. Les critdres financiers et non

financiers sur lesquels repose Ia r6mun6ration variable doivent 6tre sp6cifi6s et document6s

pour chaque employ6 du personnel identifi6.
L'6valuation des r6sultats de la soci6t6 doit 6tre effectu6e dans une perspective pluriannuelle

afin de garantir que Ie processus d'6valuation est bas6 sur les performances i long terme.

La soci6t6 doit veiller i ce que les employ6s des fonctions de contrdle interne soient

ind6pendants des unit6s commerciales qu'ils supervisent et disposent des pouvoirs et

ressources appropri6s pour surveiller et contrdler les risques associ6s au systdme de

r6mun6ration de la soci6t6. Toute r6mun6ration variable vers6e aux employ6s responsables

des fonctions de contrdle interne doit 6tre bas6e sur des objectifs li6s i leur poste, qui doivent

6tre ind6pendants du r6sultat dans les secteurs d'activit6 contr6l6s.

La soci6t6 a toujours la possibilit6 de ne pas verser de r6mun6ration variable.

Pour des raisons de confidentialit6,les employ6s ne recevront que les informations relatives

) leur propre r6mun6ration.

3.3 Les nrincines de r6mun6ration

Le montant global maximum pour I'ensemble des salari6s de la soci6t6 repr6sente au

maximum L00 o/o du r6sultat d'exploitation de la soci6t6, hors provisions et charges de

r6mun6ration variable, et au maximum 100 o/o du r6sultat incluant les 6l6ments

exceptionnels, hors provisions et charges de r6mun6ration variable, selon que ces 616ments

exceptionnels peuvent avoir un impact positif ou n6gatif sur le r6sultat. Le Conseil se r6serve

le droit d'augmenter ce montant global maximum allou6 d la r6mun6ration variable en y
int6grant les r6serves ou provisions disponibles.

Comme mentionn6 pr6c6demment, la r6mun6ration variable est d6termin6e par des critdres

d la fois financiers et non financiers, permettant d'aligner les int6r6ts des employ6s avec la

soci6t6 et les fonds qu'elle gdre. La r6mun6ration variable est bas6e sur une combinaison des

performances individuelles de I'employ6, des performances collectives du d6partement ou de

I'unit6 op6rationnelle et des r6sultats globaux de la soci6t6.

3.3.1. Consid6rations nour des cat6gories sp6cifiques d'employ6s

Membres du conseil d'administration
La r6mun6ration des membres du Conseil d'Administration est d6termin6e par les

actionnaires. Si les actionnaires d6cident d'attribuer un montant global au conseil

d'administration au lieu d'un montant fixe i chaque membre, ce montant est r6parti entre
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tous les membres par le conseil d'administration lui-m6me en fonction des pouvoirs, des

devoirs, de I'expertise et des responsabilit6s de chaque administrateur. Lorsque le Conseil

d'Administration d6libdre sur I'attribution de la r6mun6ration globale ir I'un de ses membres,

conform6ment aux principes mentionn6s ci-dessus, le membre dont la r6mun6ration est en

discussion doit s'abstenir de voter et de participer aux d6lib6rations concernant sa propre

attribution.

La r6mun6ration des membres du Conseil d'Administration n'est en aucun cas li6e aux

r6sultats de la soci6t6, et aucune r6mun6ration variable n'est accord6e aux administrateurs
pour l'exercice de leur mandat.

Membres de la Direction Autorisde
Les Conducting Officers et les membres de la Direction Autoris6e pergoivent une

r6mun6ration fixe et une r6mun6ration variable, en fonction de leur rdle dans I'organisation

et de leurs performances. Leur r6mun6ration est d6cid6e par le conseil d'administration.

Fonctions de contrdle interne
Ces fonctions ont une r6mun6ration en fonction de la r6alisation des objectifs associ6s i leur
r6le, ind6pendamment des performances des services op6rationnels. L'6quilibre entre la
r6mun6ration fixe et variable des membres du personnel des fonctions de contr6le interne

est pond6r6 en faveur de la r6mun6ration fixe. La r6mun6ration variable accord6e aux

fonctions de contrdle interne est propos6e par le comit6 de R6mun6ration et approuv6e par

le conseil d'administration.

Autres responsables des risques :

La r6mun6ration variable accord6e aux autres preneurs de risques est soumise aux critdres

et restrictions d6finis dans la pr6sente politique. Leur r6mun6ration est propos6e par le
Comit6 de R6mun6ration et approuv6e par le Conseil d'administration.

3.3.2. R6mun6ration variable garantie

En principe, la soci6t6 ne doit pas offrir de r6mun6ration variable garantie.

Il ne peut 6tre d6rog6 i ce principe que si cette r6mun6ration variable estvers6e i un employ6

dans le cadre d'un nouvel emploi. Ces "primes de bienvenue" ne peuvent 6tre accord6es dans

le cadre du recrutement de nouveaux employ6s qu'd titre exceptionnel et ne peuvent 6tre

offertes que pendant la premidre ann6e d'emploi au sein de la soci6t6 (c'est-)-dire la prime

de signature pour couvrir la r6mun6ration variable qui a 6t6 g6n6r6e mais non vers6e par un

pr6c6dent employeur).

La d6cision d'accorder une r6mun6ration variable garantie est prise par le Conseil

d'Administration de la soci6t6.
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3.3.3. Dispositions sp6cifiques de paiement

La soci6t6 doit maintenir une situation financidre saine et doit prendre en consid6ration tout

r6sultat financier n6gatif et toute performance de la soci6t6 et/ou des fonds.

- Clause de malus

Une r6mun6ration variable est accord6e au personnel identifi6 en fonction de ses

performances et en partant du principe qu'il a pleinement respect6le cadre 169lementaire et

les proc6dures internes de la soci6t6.

En cas de comportement inappropri6 de I'employ6, tel que le harcdlement ou le non-respect

du code de conduite ou des politiques de la soci6t6, le comit6 des r6mun6rations peut

envisager une r6duction partielle ou totale de la prime vers6e i I'employ6. Le cas de malus

est d6fini comme une fraude, un manque de capital, des probldmes r6glementaires, des

manquements ir la liquidit6 ou i la solvabilit6.

Dans le cas oir la soci6t6 a besoin de renforcer sa situation financidre, le conseil

d'administration peut d6cider exceptionnellement de r6duire la r6mun6ration variable des

employ6s, le cas 6ch6ant.

- R6cup6ration

Dans certaines circonstances, le conseil d'administration de la soci6t6 peut d6cider qu'un

employ6 doit rembourser la r6mun6ration variable qu'il a regue :

- En cas de violation de la pr6sente Politique, la soci6t6 est en droit de demander le

remboursement de la composante variable de la r6mun6ration indfiment vers6e ou de

prendre toute autre mesure corrective qu'elle juge appropri6e;
- En cas de fraude av6r6e ou d'informations trompeuses ;

- En cas de mauvaise conduite ou d'erreur grave, telle que la violation du code de conduite ou

des politiques de la soci6t6.

Les cas relevant du malus et les cas relevqnt de la rdcup6ration me semblent flous (quid du

harcdlement ?

3.3.4. Autres modalit6s relatives i la r6mun6ration variable

Emploi d temps partiel et absences

La r6mun6ration variable, le cas 6ch6ant, est bas6e sur les heures de travail effectives de

I'employ6. Ainsi, si I'employ6 a 6t6 absent du travail ou a travaill6 i temps partiel pendant

I'ann6e de r6mun6ration concern6e, la r6mun6ration variable sera r6duite en cons6quence

(au prorata).
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Rdgime de rdtention

La soci6t6, avec l'approbation du Conseil d'Administration, peut d6cider de mettre en place

des dispositions sp6cifiques relatives ir la r6mun6ration variable. Ind6pendamment de la

r6mun6ration variable qui peut 6tre pay6e annuellement au personnel identifi6 concern6,

une disposition suppl6mentaire permet a la soci6t6 d'augmenter la r6mun6ration variable les

ann6es suivantes. Ce systdme de r6tention est constitu6 d la discr6tion de I'employeur afin de

retenir les membres du personnel concern6s et les montants de la provision ne seront jamais

communiqu6s.

Ann6e 1 Ann6e 2 Ann6e 3 Ann6e 4

Provision

R6mun6ration variable

R6mun6ration
Fixe

Provision

R6mun6ration variable

R6mun6ration
Fixe

Provision

R6mun6ration variable

R6mun6ration
fixe

Provision

R6mun6ration variable

R6mun6ration
Fixe

En cons6quence,la disposition ne constitue pas une r6mun6ration variable garantie. Elle peut

6tre utilis6e pour payer une r6mun6ration variable aux membres du personnel concern6s

lorsque la situation financidre de la soci6t6 ne le permet pas. Si l'6valuation des performances

personnelles de I'employ6 ne permet pas le paiement d'une r6mun6ration variable, le

paiement de la [des) provision(s) est report6 aux ann6es suivantes.

Cessation d'emploi

Dans le cas oir un employ6 donne ou regoit un avis de cessation de son emploi au sein de la

soci6t6, quelle qu'en soit la raison, avant qu'une r6mun6ration variable ne lui soit vers6e,

I'employ6 n'a pas droit i une r6mun6ration variable, m6me si le montant de la r6mun6ration

variable pour I'ann6e pr6c6dente, qui doit lui 6tre vers6, a 6t6 d6termin6 et communiqu6 i
I'employ6, avant I'avis de cessation d'emploi. Cette disposition s'applique 6galement pendant

la p6riode de pr6avis de I'employ6.

Rdgimes de pension

La soci6t6 ne doit pas verser de prestations de retraite discr6tionnaires ni de gratifications.

Un r6gime de retraite est mis en Guvre par la soci6t6 et est conforme i Ia strat6gie

commerciale, aux objectifs, aux valeurs et aux int6r6ts d long terme de la soci6t6 et des fonds

qu'elle gdre. Les r6gimes de retraite favorisent l'6tablissement d'une relation ) long terme

entre la soci6t6 et ses employ6s, et sont d6connect6s des performances des fonds/actifs g6r6s'

Les contributions aux r6gimes de retraite sont incluses dans les contrats de travail des

employ6s.
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Assurances

Les employ6s ne doivent pas utiliser de strat6gies de couverture des risques personnels ou

souscrire des assurances qui visent i r6duire ou i 6liminer les effets de l'ajustement ou de

I'annulation de la r6mun6ration variable.

3.4. Equilibre entre la r6mun6ration fixe et la r6mun6ration variable

La r6mun6ration qui comprend i la fois une r6mun6ration fixe et une r6mun6ration variable

doit 6tre 6quilibr6e de manidre appropri6e. La r6mun6ration fixe doit repr6senter une part

suffisamment importante pour pouvoir, si n6cessaire, mettre A,z6to une partie ou la totalit6

de la r6mun6ration variable.

La partie variable ne peut, en principe, pas d6passer:

t 7So/ode la r6mun6ration fixe pour Ies responsables des fonctions de contrdle. Dans la

mesure oir les performances de la personne dans sa fonction sp6cifique appelleraient

i une r6mun6ration variable d6passant ce seuil, la Soci6t6 veillera i augmenter en

consdquence et de pr6f6rence la r6mun6ration fixe.

o l}}o/ode la r6mun6ration fixe pour toute autre personne classifi6e comme Personnel

Identifi6
e Exceptionnellement, et avec l'accord des actionnaires conform6ment i l'article 94[g)

de la CRD IV, ce pourcentage peut 6tre port6 A 200o/o

Dans ce cas, une recommandation d6taill6e d6crivant les raisons et la port6e de

I'approbation demand6e (y compris le nombre de membres du personnel concern6s,

leurs fonctions et I'impact attendu sur I'obligation de maintenir une base de capital

solide) est soumise par le Conseil d'Administration aux actionnaires de la Soci6t6 lors

de I'Assembl6e G6n6rale ordinaire.

3.5 R6mun6ration variable i paiement diff6r6

La soci6t6 ne verse pas i ses employ6s une composante variable sup6rieure i 100 o/o dela

composante fixe. N6anmoins, dans certains cas et pour certains collaborateurs classifi6s en

Personnel identifi6, elle peut d6cider de verser une partie variable sup6rieure au salaire fixe

dans les conditions pr6vues au point 3.4 de la pr6sente proc6dure.

Dans ce cas,40o/o au moins de la composante variable est report6e pendant une dur6e de 3

ans au moins (la dur6e sera d6termin6e au cas par cas par le Comit6 de R6mun6ration sans

toutefois pouvant 6tre inf6rieure d 3 ans), et sera pay6e en numdraire'

Si la composante de la r6mun6ration repr6sente un montant particulidrement 6lev6, le

paiement d'au moins 600/o de ce montant sera alors diff6r6.
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Le paiement de la premidre part diff6r6e sera vers6 au collaborateur 12 mois aprds la p6riode

d'accumulation.

Une 6valuation des risques devra 6tre effectu6e avant chaque paiement de tranches' En effet,

la Soci6t6 doit toujours 6tre en mesure de r6duire la r6mun6ration variable au fil du temps.

Cette d6cision peut 6tre prise en fonction des r6sultats des actions du collaborateur et/ou des

r6sultats de la Soci6t6.

Le Comit6 de R6mun6ration 6tablira un calendrier de report sur base des composantes

suivantes:
- La dur6e du report
- La proportion de la r6mun6ration variable report6e
- Le rythme d'acquisition de la r6mun6ration report6e
- La dur6e de la p6riode comprise entre I'accumulation et le paiement du premier

montant report6
- La forme de la r6mun6ration variable report6e

La p6riode de report d6bute toujours au moment du versement de Ia fraction de la

r6mun6ration variable dont le paiement est imm6diat associ6e i la part variable en

num6raire.

4, Evaluation des performances

La soci6t6 6value les performances de tous ses employ6s une fois par an, mais dans une

perspective d long terme, et en tenant compte des risques exceptionnels li6s aux

performances. Cette 6valuation annuelle des performances permet, d'une part, de d6finir et

de suivre le plan de d6veloppement et le parcours de carridre de chaque membre du

personnel et, d'autre part, de d6terminer l'6volution des composantes fixes et variables de la

r6mun6ration.

4.1. Critdres g6n6raux

Le processus d'6valuation annuelle et individuelle consiste i 6valuer les performances sur la

base des critdres suivants :

o La performance individuelle, bas6e sur des critdres qualitatifs et quantitatifs, y compris

la r6alisation des objectifs personnels ;

o Les r6sultats globaux de la soci6t6 fc'est-i-dire la r6alisation des objectifs financiers) ;

o Les 6tapes franchies en termes d'objectifs globaux li6s ) chaque unit6 d'affaires, qui

doivent 6tre d6finis en 6vitant les incitations inappropri6es ;

o La v6rification que I'employ6 a agi en conformit6 avec Ia r6glementation,les politiques

et proc6dures internes et les valeurs de la soci6t6 telles que d6taill6es dans le code de

conduite et d'autres documents ;

o Les dispositions 6nonc6es dans la pr6sente politique.
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4.2. Critdres sn6cifiques

Plus pr6cis6ment, le processus d'6valuation annuelle et individuelle consiste i 6valuer les

performances sur la base des critdres suivants :

(i) Anciennet6 et exp6rience professionnelle

Afin d'6valuer les critdres d'exp6rience, Ia personne charg6e de I'6valuation prend en

consid6ration
- L'exp6rience th6orique acquise dans le cadre de l'6ducation et de la formation ;

- l'exp6rience pratique acquise dans des postes pr6c6dents ;

- les comp6tences et connaissances techniques sp6cifiques : banque, gestion de fonds,

6conomie, finance, marketing, informatique, comptabilit6, r6glementation, strat6gie

commerciale des soci6t6s d'investissement, gestion des risques, conformit6, audit, droit;
- Les critdres de carridre : dur6e de la camidre, nombre d'employeurs pr6c6dents,

nature/type/complexit6 des fonctions pr6c6dentes, responsabilit6s, nombre de

personnes sous sa responsabilitd hi6rarchique.

(ii) Engagement et efforts personnels

Afin d'6valuer I'engagement et les efforts individuels, la personne charg6e de l'6valuation

procdde d un examen :

- La disponibilit6 de I'agent concern6;
- son esprit d'6quipe ;

- son interaction avec les autres parties prenantes ;

- sa participation r6gulidre aux diff6rentes r6unions

[iii) Critdres de r6putation

Les critdres de r6putation sont 6valu6s notamment sur la base

- Extraits du casier judiciaire, r6putation des employeurs pr6c6dents, sanctions

r6glementaires potentielles, analyse des sanctions administratives, enqu6tes en cours et

pass6es, violation des obligations de conformit6 d6clar6es par les organismes

r6glementaires ou professionnels ainsi que refus potentiel d'autorisation par une autorit6

de contrdle ou un professionnel ;

- Toute preuve que le membre n'a pas 6t6 transparent, ouvert et/ou coop6ratif dans ses

relations avec les autorit6s de contrfile ou de r6gulation ou la direction ;

- Les raisons de toute cessation d'emploi ou de tout poste de confiance, relation fiduciaire

ou situation similaire, ou avoir regu une demande de d6mission de I'emploi dans un tel

poste.

Les situations suivantes concernant les performances pass6es et la solvabilit6 d'un salari6

sont prises en consid6ration :
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- Son inscription sur une liste de d6biteurs peu fiables ou toute inscription n6gative 6tablie

par un organisme de cr6dit reconnu, si elle est disponible ;

- Une d6claration de faillite personnelle ; ou

- Toute proc6dure civile, administrative ou p6nale, tout investissement ou risque

important ou tout pr6t contract6, dans la mesure oir ils peuvent avoir un impact significatif

sur la solvabilit6 du membre du personnel.

(iv) Rentabilit6 i long terme

Afin d'6valuer le rapport cofit-efficacit6 personnel,la personne charg6e de l'6valuation prend

en consid6ration
- L'influence du membre du personnel sur la rentabilit6 de I'entreprise ;

- L'influence du membre du personnel sur les b6n6fices de son d6partement d'activit6 ou

sur les fonds concern6s ;

- La rentabilit6 du membre du personnel lui-m6me'

[v) La r6alisation d'objectifs personnels

La direction autoris6e tient, sur une base annuelle, une r6union pour 6valuer les

performances de chaque membre du personnel au cours de I'ann6e et pour d6finir les

paramdtres d'6valuation pour I'ann6e suivante. Lors de cette r6union,la direction autoris6e

fixe 6galement des objectifs quantitatifs et qualitatifs pour le personnel. L'assistance du chef

du service concern6 peut 6tre demand6e.

Obj ectifs quantitatifs
- R6sultats de I'entreprise ou r6sultats d'un d6partement ou d'une fonction sp6cifique;

- Efficacitl/6conomies de coffts ;

- Rentabilit6 d long terme ;

- Performance ad6quate.

0bjectifs qualitatifs
- Conformit6;
- Valeurs et 6thique;
- Travail d'6quipe/gestion ;

- Satisfaction des clients ;

- Attitude i l'6gard de I'apprentissage ;

- Gouvernance des risques
- Prise en compte des normes ESG adopt6es par la Soci6t6 dans le cadre de la fonction

exerc6e et du d6veloppement de l'activit6 autour des principes d6finis

- Cr6ation d'une valeur durable dans l'exercice de ses fonctions

La soci6t6 veille d prendre en compte des critdres qui ne cr6ent pas de conflits d'int6r6ts ou

d'incitations susceptibles d'amener les personnes concern6es i favoriser leurs propres

int6r6ts ou ceux de la soci6t6 au d6triment des int6r6ts des clients'
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Ppn-d-6ra!i.=on-des-obie-c!r-f squalJi-talrf V-qualitaJi-f s

- Quantitatifs: 50%
- Qualitatifs:50o/o

En plus des objectifs cit6s ci-dessus, la soci6t6 a mis en place, sur une p6riode de 3 ans, des

performances ) long terme qui sont d6velopp6es dans les fiches d'6valuation de chaque

collaborateur. Ces performances i long terme varient en fonction des postes occup6s'

4.3. Conclusion sur l'6valuation des performances

Chaque employ6 est inform6 des critdres individuels qui r6gissent sa r6mun6ration et de la

manidre dont ses performances sont 6valu6es. En cons6quence, l'6valuation des

performances comprend une discussion avec I'employ6 sur les 6tapes et les r6sultats qu'il a

atteints. L'examen est finalis6 une fois que toutes les parties se sont mises d'accord sur Ie

compte rendu officiel de l'6valuation.

5. Gouvernance

5.1. Le conseil d'administration

Le conseil d'administration est responsable de la conception de cette politique et de ses

principes, ainsi que du suivi de la mise en Guvre, de la maintenance et de la r6vision de la

politique.

Entre autres,le conseil d'administration veille d ce que la politique de r6mun6ration

o est coh6rente avec la strat6gie 6conomique, les objectifs, les valeurs et les int6r6ts de la

soci6t6;

o n'encourage pas une prise de risque excessive par rapport A la politique d'investissement

des fonds g6r6s par la Soci6t6;

o permette d la Soci6t6 d'aligner les int6r6ts des fonds et de leurs investisseurs sur ceux du

Personnel ldentifi6 qui gdre ces fonds, et

o permet i la soci6t6 d'atteindre et de maintenir une situation financidre saine.

Le conseil d'administration veille 6galement i prendre en compte tous les apports ad6quats

fournis par toutes les fonctions de contr6le comp6tentes [c'est-i-dire la gestion des risques,

la conformit6, etc.). Le conseil d'administration suit ce que I'assembl6e g6n6rale des

actionnaires a d6cid6 en matidre de r6mun6ration. Lors de la pr6paration, le conseil

d'administration doit tenir compte de I'int6r6t i long terme des actionnaires, des

investisseurs et des autres parties int6ress6es.
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Le conseil d'administration est assist6 dans ses tAches par le comit6 de r6mun6ration, cr66 en

tant que comit6 sp6cialis6 de la soci6t6.

Enfin, le conseil d'administrationveille ir ce que la mise en Guvre de la politique soit examin6e

au moins une fois par an. Ces examens centraux et ind6pendants effectu6s par les fonctions

de contrOle interne permettent d'6valuer si le systdme de r6mun6ration (i) fonctionne comme

pr6vu et [ii) est conforme aux exigences r6glementaires. Les r6sultats de ces examens sont

communiqu6s au Conseil d'administration et une copie de ce rapport est mise ) Ia disposition

de la CSSF.

5.2. Le Comit6 de R6mun6ration

Le r6le du comit6 des r6mun6rations est d'assister et de conseiller le conseil d'administration

dans toutes les analyses et d6cisions li6es d la nomination et i la r6mun6ration.

Le Comit6 de r6mun6ration est constitu6 de manidre ir pouvoir exercer des jugements

comp6tents et ind6pendants sur Ia politique et les pratiques de r6mun6ration et les

incitations cr66es pour la gestion des risques.

Conform6ment au principe de proportionnalit6, le Comit6 de r6mun6ration n'est pas

exclusivement compos6 de membres de I'organe de direction qui n'exercent aucune fonction

ex6cutive dans la soci6t6. En raison de la taille de la soci6t6, le comit6 des r6mun6rations est

compos6 de deux membres du conseil d'administration, du directeur charg6 de

I'administration et des ressources humaines et du responsable de la conformit6 de la soci6t6.

Seul un administrateur qui n'exerce aucune fonction ex6cutive au sein de la soci6t6 est

d6sign6 comme pr6sident du comit6 des r6mun6rations. Ce dernier dispose d'un droit de veto

en cas d'6galit6 ou d'absence de d6cision. La composition du Comit6 des r6mun6rations est

d6taill6e ) I'annexe 3.

Enfin, toutes les d6cisions prises par le Comit6 de r6mun6ration sont rapport6es au Conseil

d'administration pour reconnaissance et approbation.

5.3. Direction autorisee

Bien que la responsabilit6 globale de la politique reste entre les mains du conseil

d'administration, il est important de noter Ie r6le actif de la direction autoris6e qui assure Ia

mise en Guvre op6rationnelle de la politique et prend les mesures appropri6es pour veiller ir

sa bonne application.

5.4. Fonctions de contrdle interne

Comme mentionn6 pr6c6demment, les fonctions de contrdle interne (gestion des risques,

conformit6 et audit interne) sont 6troitement associ6es ) la conception, A I'actualisation et au

suivi de Ia politique.
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D'une part, le Compliance Officer effectue un contrdle ind6pendant et assure le suivi et

l'application de cette politique. Pour ce faire, la fonction doit avoir un accds ir tous les

documents et informations pertinents lui permettant de s'acquitter de ses obligations. Le

Compliance Officer r6vise r6gulidrement la politique et, chaque fois qu'un changement

important se produit qui I'affecte, il apporte les modifications n6cessaires. Si le Compliance

Officer constate que la r6mun6ration appliqu6e dans la soci6t6 s'6carte de la pr6sente

politique, il en informe imm6diatement le conseil d'administration de la soci6t6.

D'autre part, la fonction de gestion des risques 6value I'impact de la structure de

r6mun6ration variable sur le profil de risque de la soci6t6. En particulier,le responsable de la

gestion des risques doit valider et 6valuer la prise en compte des risques.

Enfin, la fonction d'audit interne contrdle p6riodiquement et de manidre ind6pendante

l'6laboration, la mise en Guvre et I'impact de la politique de r6mun6ration de la soci6t6.

6. Rapportinterne

Le comit6 de r6mun6ration rend compte chaque ann6e des r6sultats de son analyse des

performances et de Ia r6partition des r6mun6rations aux membres de la direction autoris6e

et au conseil d'administration de la soci6t6, pour approbation. Le rapport divulgue des

informations sur le lien entre la r6mun6ration et les performances, y compris les principales

mesures des performances et Ie processus d6cisionnel suivi par le comit6 de r6mun6ration

pour le personnel identifi6 auquel il s'applique. Le rapport doit 6galement fournir des

informations sur la conception et la structure des processus de r6mun6ration, en particulier

sur la manidre dont la soci6t6 veille ir ce que les employ6s exerEant des fonctions de contr6le

soient r6mun6r6s ind6pendamment des activit6s qu'ils supervisent'

Le rapport doit pr6c6der le paiement de la composante variable de Ia r6mun6ration afin de

permettre au Compliance Officer et aux membres du conseil d'administration de soumettre

leurs commentaires et de donner leur approbation.

7. Tenue des registres

La soci6t6 doit enregistrer tous les documents relatifs d la mise en Guvre de cette politique,

y compris la d6termination de la r6mun6ration variable collective totale et sa proc6dure

d'attribution.

B. Responsabilit6s

Responsable de la mise en Guvre de cette politique : Gestion autoris6e de la soci6t6

Responsable du suivi de cette politique : Directeur de la conformit6 de la soci6t6

Responsable de la r6vision annuelle de cette politique : Conseil d'administration de la soci6t6
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9. Divulgation

9.1. Publication du rapport annuel

Un compte rendu de toutes les r6mun6rations vers6es par la soci6t6 aux employ6s doit 6tre

publi6 au plus tard i I'occasion de la publication du rapport annuel. Le rapport doit indiquer

la manidre dont la politique est structur6e et appliqu6e'

- Ce rapport doit 6galement inclure : Ia r6mun6ration totale de I'ensemble du personnel de la

soci6t6, en indiquant la r6partition des r6mun6rations fixes et variables, et le nombre de

b6n6ficiaires ;

- La proportion de la r6mun6ration totale du personnel de la Soci6t6 attribuable aux Fonds, y

compris la manidre dont les r6mun6rations ont 6t6 calcul6es ;

- La r6mun6ration totale par cat6gorie de personnel qui est totalement ou partiellement

impliqu6 dans les activit6s des Fonds : directeurs ex6cutifs, gestion autoris6e (Conducting

Officers), gestionnaires d'actifs/portefeuilles, fonctions de contrdle interne et autres

personnels identifi6s ;

- Tout changement significatif survenu au cours de I'ann6e et ayant un impact sur la politique.

Le cas 6ch6ant, la r6mun6ration totale de I'exercice mentionne 6galement I'int6ressement

vers6 par le Fonds.

Lorsque des informations sont divulgu6es au niveau de la Soci6t6, une r6partition ou une

ventilation est fournie pour chaque Compartiment, dans la mesure oi ces informations

existent ou sont facilement disponibles. Dans le cadre de cette information, une description

de la manidre dont la r6partition ou la ventilation a 6t6 fournie doit 6tre incluse.

La Soci6t6 doit fournir des informations g6n6rales relatives aux critdres financiers et non

financiers de la Politique et des pratiques pour les cat6gories de personnel concern6es afin

de permettre aux investisseurs d'6valuer les incitations cr66es. La Soci6t6 divulgue au moins

les informations n6cessaires ir la compr6hension du profil de risque des Fonds et des mesures

qu'elle adopte pour 6viter ou g6rer les conflits d'int6rdts.

La soci6t6 veille i ce que les informations suivantes soient divulgu6es :

- Les informations concernant le processus d6cisionnel d6termin6 dans la pr6sente politique

- Informations sur le lien entre la r6mun6ration et les performances ;

- Informations sur les critdres utilis6s pour la mesure des performances et I'ajustement des

risques;
- Informations sur les critdres de performance sur lesquels se fonde le droit aux actions,

options ou composantes variables de la r6mun6ration, le cas 6ch6ant;

- Ies principaux paramdtres et la justification de tout r6gime de prime annuelle; et

- Les principaux paramdtres et la justification de tout autre avantage non mon6taire.
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Pour des raisons de confidentialit6,les informations doivent 6tre publi6es de manidre i ne

pas r6v6ler les conditions 6conomiques des individus.

La soci6t6 divulgue les informations au niveau des fonds dans le rapport annuel des fonds

concern6s. Il est i noter que toutes les informations susmentionn6es ne seront divulgu6es

qu'i partir de I'exercice comptable commengant le 1er janvier de I'ann6e consid6r6e, c'est-i-

dire dans le rapport annuel audit6 du 3 1 d6cembre de chaque ann6e et de chaque Fonds.

9.2. Distribution interne

Cette politique sera distribu6e en interne dans la soci6t6

Le responsable de I'administration et de la fonction RH informe le personnel concern6 de la

pr6sente politique et de toute modification qui y est apport6e. Il informe 6galement i
I'avance les membres du personnel des critdres qui seront utilis6s pour d6terminer leur

r6mun6ration et du processus d'6valuation.

Le processus d'6valuation et Ia politique doivent 6tre correctement document6s et

transparents pour tous les employ6s.

9.3. Distribution externe

La distribution i des tiers est soumise i I'approbation de la direction autoris6e de la soci6t6.

Toutefois, conform6ment i la loi sur les OPC, les d6tails de la politique de r6mun6ration sont

mis i la disposition des actionnaires des fonds OPCVM g6r6s par la soci6t6.

En outre, la Soci6t6 doit mettre ) la disposition des actionnaires des fonds les informations

appropri6es sur cette politique et sur toute modification importante de celle-ci'
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Annexe 2 - Liste du Personnel ldentifi6 (Novembre 2023)

Annexe 3 - Composition du Comit6 de r6mun6ration

Position Name

Members of the Board of Directors

IExecutive Directors)
J6r6me Tordo
St6phane Chr6tien

Laurent Pichonnier
Pascal Grande

Eric Sauzedde

Members of the Authorized Management

(Conducting Officers)

Pascal Grande

David Navarro Mook
Pascale Naman

Fr6d6rique Plas

Risk-takers
(Asset & Portfolio Managers)

Thierry Gomez

Charles Samra

Internal Control Function

ICompliance)
(Risk Management]

Pascale Naman

David Navarro Mook

Position Name

Member of the Board of Directors Eric Sauzedde

Member of the Board of Directors St6phane Chr6tien

President ofthe Board ofDirectors f6rdme Tordo

Member of the Board of Directors

Conducting Officer in charge of the

administration and HR function

Pascal Grande

Chief Compliance Officer Pascale Naman
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Approbation du Comit6 de Direction
(Noms + Signatures)

ZT IDate n A,l

Approbation du Conseil d'Administration
[Noms + es)

\

/-

Date d'approbation:
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