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La présente note vise à présenter le fondement du repositionnement proposé de la rémunération fixe du 
Directeur général et les principales caractéristiques du dispositif exceptionnel de rémunération à long terme 
soumis à l’approbation des actionnaires. 
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1. Objet et principes directeurs 

La présente note complète les informations figurant dans les documents mis à la disposition des actionnaires à 
l’occasion de l’Assemblée générale 2026 de Medincell. Elle expose les éléments pris en considération par le 
Conseil d’administration, sur recommandation du Comité des rémunérations, concernant la rémunération du 
Directeur général. 

L’approche retenue vise à concilier quatre principes : la compétitivité de la rémunération globale au regard de 
sociétés comparables, la progressivité de l’évolution du salaire fixe, le recours exclusif à des critères de 
performance exigeants dans la rémunération à long terme et l’alignement durable avec les intérêts des 
actionnaires. 

Le dispositif proposé cette année vise à combiner une réduction progressive de l’écart constaté sur la 
rémunération fixe et un mécanisme exceptionnel à long terme dont l’acquisition dépend de la création de valeur 
et de l’exécution de la stratégie de Medincell. 

 

2. Benchmark indépendant de rémunération 

2.1. Méthodologie 

Le Comité des rémunérations a examiné la cohérence et la compétitivité de la rémunération globale du Directeur 
général au regard des pratiques de marché applicables à des sociétés comparables. Il s’est notamment appuyé 
sur une étude réalisée à la demande de Medincell par Willis Towers Watson (WTW) en avril 2026. 

L’étude a porté sur les principales composantes de la rémunération directe : 

• la rémunération fixe annuelle brute ; 
• la rémunération variable annuelle (STI), analysée sur la base de son niveau maximal exprimé en 

pourcentage de la rémunération fixe ; 
• la rémunération à long terme (LTI), analysée sur la base de sa valeur comptable à la date d’attribution, 

exprimée en pourcentage de la rémunération fixe, et dont l’acquisition définitive est intégralement 
conditionnée à l’atteinte d’objectifs de performance. 

2.2. Panels de comparaison 

Une première étude a été réalisée sur le groupe de comparaison historiquement utilisé dans les précédents 
benchmarks. Ce panel est constitué des entreprises suivantes (Panel #1) : 

 



 

Page 3/5 

 

Au regard de l’évolution de la capitalisation boursière de Medincell, un autre groupe de comparaison a été 
constitué à partir de sociétés européennes des secteurs des biotechnologies, medtech, pharmacie et sciences 
de la vie présentant des caractéristiques comparables à celles de Medincell. Ce deuxième groupe comprend les 
sociétés suivantes (Panel #2) : 

 
À la date de constitution du nouveau panel, Medincell présentait une capitalisation boursière de 823 millions 
d’euros, contre une médiane de 980 millions d’euros pour le groupe de comparaison. 

 

2.3. Résultats et positionnement 

Panel #1 

 
Benchmark WTW - panel historique 

 

Panel #2 
Ce panel a été analysé selon trois référentiels : 

1. le groupe de comparaison complet (Full PG) 
2. le sous-groupe des sociétés au stade clinique (Clinical) 
3. le sous-groupe des sociétés au stade commercial (Commercial) 
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Benchmark WTW - nouveau panel européen 

 

2.4. Stratégie d’évolution de la rémunération du Directeur Général 

Depuis plusieurs années, le Conseil d’administration conduit une démarche progressive visant à rapprocher la 
rémunération fixe du Directeur général des pratiques de marché observées. Ainsi, l’évolution proposée en 2026 
poursuit cet objectif de réduction graduelle de l’écart, tout en maintenant une part substantielle de la rémunération 
totale conditionnée à la performance.  

> Le détail des rémunérations du Directeur général est disponible dans le chapitre 5 du DUE paru le 28 juillet 
2026, p.361 et suivantes. 

 

3. Dispositif exceptionnel de rémunération à long terme 

3.1. Justification et caractère ponctuel 

Medincell entre dans une phase déterminante de son développement, marquée par l’accélération de l’exécution 
de sa stratégie, le développement de partenariats structurants et l’élargissement potentiel des applications de sa 
plateforme technologique. Dans ce contexte, le Conseil d’administration a décidé, sur recommandation du 
Comité des rémunérations, et sous réserve de l’approbation des actionnaires, d’attribuer au Directeur général 
un plan exceptionnel et ponctuel de rémunération à long terme sous forme de stock-options. 

Ce dispositif serait indépendant du plan annuel de rémunération à long terme. Sa valorisation à la date 
d’attribution serait plafonnée à 200% de la rémunération fixe annuelle du Directeur général, conformément à la 
politique de rémunération de la Société. Cette attribution permettrait de renforcer la part des actions de 
performance dans le portefeuille d’actions non acquises du Directeur général. Ce plan exceptionnel vise ainsi à 
renforcer l’alignement entre la rémunération du dirigeant, la création de valeur à long terme pour les actionnaires 
et l’exécution du plan stratégique, tout en favorisant la continuité du leadership pendant une période clé. 

3.2. Modalités d’acquisition  

Sous réserve des dispositions spécifiques décrites ci-après, les stock-options seraient définitivement acquises 
au terme d’une période de quatre ans, sous condition de présence et sous réserve de l’atteinte d’objectifs 
stratégiques et de développement de l’activité fixés ex ante par le Conseil d’administration, sur recommandation 
du Comité des rémunérations. 

Objectifs Pondération 

Conclusion de deux accords de licence avec des sociétés de biotechnologie et/ou de grands groupes pharmaceutiques 40 % 

Conclusion d’une opération de licence technologique avec un partenaire externe 20 % 

Avancement des programmes de développement 20 % 

Évolution du cours de l’action Medincell 20 % 
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L’évaluation de l’atteinte des conditions de performance et, par conséquent, la détermination du nombre définitif 
de stock-options acquises interviendra, en principe, au terme de la période de quatre ans. Par exception, la 
tranche de 20 % liée à l’évolution du cours de l’action pourrait être définitivement acquise de manière anticipée 
si le cours moyen pondéré de l’action Medincell sur trente séances de bourse consécutives était supérieur ou 
égal à 65 euros. 

Le détail des objectifs de performance seront fixés ex ante et reposeront sur des critères quantifiables, vérifiables 
et exigeants. Lorsque la divulgation préalable de certains niveaux précis serait susceptible de porter préjudice 
aux intérêts de la Société, ces niveaux pourront ne pas être rendus publics avant la fin de la période de 
performance, sous réserve des exigences légales et réglementaires applicables. Le niveau de réalisation de 
chaque critère et le nombre définitif de stock-options acquises feront l’objet d’une information ex post 
suffisamment détaillée. 

À l’issue de la période de performance, le Conseil d’administration déterminera, sur recommandation du Comité 
des rémunérations, le niveau de réalisation de chacune des conditions et le nombre définitif de stock-options 
acquises. Cette appréciation sera fondée sur les règles arrêtées lors de l’attribution et sur des éléments 
objectivement vérifiables. 

 

4. Conclusion 

Le Conseil d’administration considère que le cadre de rémunération proposé repose sur un équilibre entre 
compétitivité, modération et exigence de performance. Le repositionnement du fixe répond à un écart documenté 
par une étude indépendante et s’inscrit dans une démarche progressive. Le dispositif exceptionnel de stock-
options a vocation à accompagner une phase stratégique particulière et à conditionner sa valeur à l’atteinte 
d’objectifs de long terme alignés avec les intérêts des actionnaires. 

 

 


