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Critéres de classification

et ponderation pour les succursales

" Critéres de'dasslﬂcatfon

Encaissements ventes aux consommateurs

Encaissements ventes aux agences

Encalssements ventes aux titulaires de permis

Nombre de bouteilies totales vendues

Nombre de clients consommateurs

Nombre de cllents titulaires de permis

Elément multiplicateur reconnaissant les défis de geétion' Inhérants aux différentes
hanniéres )

Pondération des critéres de classification

1 point -

1 point
1 point

1 point

3 points

1 polnt

L}

par 8 395 $ encalssements aux consommateurs

' par 8 395 $ encalssements aux agences

par 8 395 $ encalissements aux titutaires
par 900 boutellles totales
par 900 cllents consomrﬁateurs

par 15 clients titulaires

Pondération des défis de gestion

Type de succursale Elément multiplicateur
(hanniére)

EXpress Xx.8

Classique X1

Dépbt X12

sélection X1.2

Signature Xx1.2

vrac X4

Mis.a jour en novembre 2007
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SAQ

- STRUCTURE SALARIALE DES CADRES ET PNS AU 30 MARS 2008

ET

PROGRAMME DE BONIFICATION POUR L’EXERCICE FINANCIER 2008-2009

Echelles salariales au 30 mars 2008 '
; — Bonis Bonis
Classe | Bornes Min. Médiane . Max. cible Cible
‘ (80%) (90 %) ' (100%) (110 %) Mérite (%) | Secteur ventes |
: (120%)
VPE 204 800 | 230 400 256 000 281 600 307 200 25%
VP 1 176128 | 198 144 220160 2421786 264 192 25%
VP 2 158 744 ; 1797121 199 680 219648 232 616 25% '
VP 3 147 456 | 165888 | 184320 202752 | 221184 25%
16 | 626-725 : 105087 | 118223 | 131359 144497 | 157 629 15%
15 581 -625 95 534 107 476 119 416 131 359 143 300 15% 20%
14 536 -580 | 88429 99 482 110 535 121590 | 132641 15%
13 1 491-535 | 80389 | 90439 | 100486 | 110535 | 120584 15%
12 446 - 490 73 081 B2 216 91 350 100 486 100 621 | 12%/15%* 18%
11 401 —- 445 66 438 74 743 83 045 91 350 99 656 10% 15%
10 3586 - 400 60 398 67 946 75 496 83 045 90 596 10%
09 311 -355 55 924 62915 69 004 76 893 83 884 8% 12%
08 266 -310 . 50840 57 196 63 549 69 905 76 258 8%
07 241-265 | 46218 51995 57771 63 549 69 326 " 8% 10%
06 216 - 240 42 808 48 160 53 512 . 58 863 64 213 8%
05 191 -215 ;| 39666 44 624 49582 - 54540 59 497 5%
04" 166 —-190 36 060 40 567 45 074 49 B82 54 090 5%
03 141-165 32782 | 36880 | 40977 45075 | 49172 5%
02 116-140 © 29801 33 626 37 251 40 976 44 701 5%
01 0-115 27 091 30 477 33 865 37 251 40 638 5%

* Directeur et Directeur Adjoint : 15%, Autres cadres : 12%

Mis & jour en avril 2008
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OBJECTIFS DES PROGRAMMES

En complement au Reglement sur la rémunération des employes non syndrques de la SAQ, ce
programme precise les paramétres de rémunération variable applicables a la bonification 2008-
2009. Gonséquemment, ses objectifs concernent : '

> 0biectifs de stratédgie de gestion des ressources humaines

- Renforcer les pratiques de rémunération visant a attirer, conserver et motiver les
ressources humaines compétentes en nombre suffisant.

- Cibler les efforts des employés sur des résultats prédéﬂms par des objectifs, des
indicateurs et des réalisations.

» Obiéétifs de culture d’entreprise

- Participer a la transition d’une culture de droits acquis & une culture de performance.
- Maintenir une rémunération totale (fixe et variable) concurrentielle sur le marché
~ externe,

» Objectifs de soutien a la gestion

- Opérer la transition vers une gestion active de ia performance individuelle selon les
nouvelles orientations de I'entreprise.

- Responsabiliser les gestionnaires quant & leurs décisions liées 2 la rémuneratlon de
leurs employés. :

ADMISSIBILITE

Programme de bonification — cadres exécutifs, cadres, professionnels et persormel non-
syndiqué

Le programme s'adresse a tous les VPs, cadres, professionnels et au personnel non-syndiqué
de Ientrepnse couverts par le Réglement sur la rémunération des employés non syndiqués de
- la SAQ, & I'exception des cadres du secteur des ventes, couverts par un programme distinct.

Programme de bonification — Cadres du secteur des ventes
Le programme s'adresse aux :

- Directeurs de succursale

- Directeurs de secteur

- Directeurs des Ventes

- Directeur Ventes-Admin

MISE EN VIGUEUR

Le programme est en vigueur pour I'exercice financier 2008-20009.

ADMINISTRATION DU PROGRAMME

‘L’administration du programme est confiée & la Direction rémunération globale.



PROGRAMME DE BONIFICATION

CADRES DU SECTEUR VENTES



PROGRAMME DE BONIFICATION - 2008-2009
CADRES DU SECTEUR DES VENTES

DESCRIPTION DU PROGRAMME

1. Salaire de référence aux fins de calcul

Le salaite de base de I'employé au dernier jour de I'exercice financier est le salaire de référence
aux fins de calcul,

2. Bohi cible

Le boni cible en pourcentage du salaire de base est déterminé en fonction de la classe d’emploi
de Pemployé au dernier jour de 'exercice financier.

L'annexe 1 présente un tableau sommaire comparant les bonis cibles des vice-présidents, des
cadres, professionnels et du personnel non-syndiqué. : ‘

3. Indice de performance

Le programme est basé sur quatre indices ;
- Performance corporative
Performance liée aux ventes
Performance individuelle
Performance budgétaire

‘Performance corporative _

L'indice de performance corporative, comme pour le programme des autres cadres et personnel
non-syndiqué, est mesuré par le dividende. L.’objectif du dividende sert de déclencheur dans
le versement du boni total.

Performance liée aux objectifs ventes : succursale, secteur ou région

Lindice de performance succursale/secteur/région est mesuré selon les objectifs ventes établis
pour une succursale, un secteur ou une région et qui sont déterminés en début d'exercice
financier. Pour le directeur, ventes-admin, sa region est la province au complet.

Performance individuelle (exécution)
L'indice de performance individuelie permet d'évaluer la performance des gestionnaires sur les
aspects de leur gestion.

Performance budgétaire _
Cet indice nous permet de bonifier I'élément de contrle des dépenses en succursale et par
régions géographiques et contribue de fagon non négligeable a Patteinte de Fobjectif corporatif.

Uindice de performance budgétaire du secteur des ventes est mesuré par le ratio
salaires/ventes brutes. '

A étre sournis au C.A. pour approbation 4

Le 6 mai 2008



PROGRAMME DE BONIFICATION - 2008-2009
- CADRES DU SECTEUR DES VENTES

4. Repartition

Le boni cible, déterminé par la classe d’émploi de I'employé, est répérti sur les trois indices de
performance décrits ci-dessus, selon la repartition suivante : '

Répartition
, 2008-2009
Indice de performance % de la cible -
Directeurs de succursale, de secteurs et des ventes '
Performance corporative (dividendes) NA

||ee aux. ObjeCtlfS Ventes 50 %
'"'Performan e mdlwduelle , 20 %
“”Performance budgetalre 30 %

5. Eftet multiplicateur

Indice corporatif
L’objectif du dividende sert de déclencheur dans le vérse_rnent du-boni total. |

Le dépassement de I'objectit corporatif (dividende) — et ce jusqué 105 % — entraine un
multiplicateur pouvant aller jusqu'a 150 %. L'effet mulUpIncateur est appliqué sur la portion de
lindice de performance individuelle.

En dega de 94 % de ratteinte de l'objectif de performance corporative — aucun boni ne sera -
verse. _

Seulement 25 % des bonis seront versés si le montant de dividende atteint 94 % de I'objectif.
" Seulement 50 % des bonis seront versés si le montant de dividende atteint 96 % de lobjectif.
Seulement 75 % des bonis seront versés si le montant de dividende atteint 98 % de l'objectif. .

Pourcentage de

e . Pourcentage " Effet
| o(bd':, ?stg:;m de la cible versée  multiplicateur
‘Moins de 94 % 0 % X0
94 % 6% X 0,25
96 % 50% X050 ,
98 % : 5% X075 oo
100% 100 % _ X1,0
101 % 110% . . XA
102 % 120% X112
103 % - 130 % X13
104 % 140 % xX14
105 % et plus 150 % X3
A &tre soumis au C.A. pour approbation 5

ILe 6 mai 2008



PROGRAMME DE BONIFICATION - 2008-2009
CADRES DU SECTEUR DES VENTES

Indice de la performance lié aux objectifs ventes : succursale, secteur ou région

Entre les balises suivantes, le pourcentage de la cible versé en fonction de Vatteinte des
objectifs fixés pour la succursale/secteur/région est proportionnel au pourcentage atteint et
résulte en I'effet multiplicateur indiqué comme suit © -

Programme actuel '
, : Pourcentage - Effet
Pourcentage de de lacible versé  multiplicateur
I'objectif atteint C _ . o
Moins de 94 % - ' ' 0 % X0
54 . B 0.5
e — T L 6D
98 % o 75 % X075 -
e e f B E T T
101% . 110% X1,
- L G
104 % 140 % , X1,4
105 % stsitie T8 RiET

Performance individuelle -
La portion individuelle du boni est versée en fonction de l'atteinte des objectifs individuels ;
performance déterminée lors du bilan du cycle de gestion de la performance 2008-2009.

Indice de performance budgélaire — salaires exprimés en % des ventes brutes
Le dépassement de I'objectif de performance budgétaire entraine un multiplicateur pouvant alier
jusqua X 1,5 sur la portion du boni liée a la performance budgetaire.

Pourcentage de I'objectif atteint

: Pourcentage Effet
Directeur ventes . ' . - delacible =0e
ot Directeur Directeur versée multiplicateur
Ventes-Admin secteur succursale

Plus de 102,6_"% Plus de 105 % Plus de 110 % 0% XO
102,6 % 105 % 110 % 25 % ) X 0,25

101,7 % 103,3% 106,7 % 50% - -X 0,50

100,8 % C101,7 % ' 103,3 % 75 % X 0,75
100 % 100% _100% _ 100% X 10
986% _ 975% 95 % 125 % X 1,25

97.3 % : 95 % 0 % : 150 % X1,5
A é&tre soumis au C.A. pour approbation 6

Le-6 mai 2008



PROGRAMME DE BONIFICATION - 2008-2009
CADRES DU SECTEUR DES VENTES

Mesures de la performance et acquisition :

Les mesures d'atteinte des objectifs liés aux indices de performance budgétaire et de
performance liée aux objectifs ventes sont faites trimestriellement pour chacun des Directeurs
de succursales, de secteur et des ventes. L'acquisition du boni lié & I'atteinte de ces objectifs se
fait sur une base trlmestrlelie La mesure de [latteinte des objectifs mdiv:duels est faite
annuellement. ,

Le versement est effectué sur une base annuelle pour 'ensemble de ces mesures.

En dépit des multiplicateurs qui varient en fonction de chaque indice de performance, le
multiplicateur du boni cible total est plafonné a X 1, 3.

A étre soumis au C.A. pour approbation

Le 6 mai 2008



PROGRAMME DE BONIFICATION

CADRES EXECUTIFS
~ CADRES
PROFESSIONNELS |
'PERSONNEL NON-SYNDIQUE



PROGRAMME.DE BONIFICATION - 2008-2009
\_IPS, CADRES, PROFESSIONNELS ET PERSONNEL NON —SYNDIQUE

DESCRIPTVION DU PROGRAMME - -

1. Salaire de référence 3 des fins de calcul et boni cible

Le salaire de base de 'employé au demier jour de I'exercice financier est le salaire de référence
utilisé pour le calcul du boni.

Le boni cible en pourcentage du salaire de base est déterminé en fonction de la classe salariale
de 'employé au dernier jour de Pexercice financier. ' ~

Classe salariale Boni cible

1a5 5%

a9 8 %

10et11 0%
12a14 12 % et 15 %
156t 16 15 %

VPs 25 %

" Directeur et directeur adioint = 15 %, Autres cadres = 12 %

2. Indices de performance

Le programme est basé sur trois indices :
» Performance corporative - Dividendes
¢ Performance budgétaire - Frais d’'exploitation en % des ventes
¢ Performance individuelle '

Performance corporative

L'indice de performance corporative est mesuré par le dividende.

Pour I'exercice financier 2008-2009, cette cible est établie en méme temps que 'approbation du
budget vers la fin mars 2008. - : '

L’objectif du dividende sert de déclencheur dans le versement du boni total,

Performance budgétaire - frais d'exploitation exprimés en % des ventes neites
Cet indice nous permet de bonifier I'élément de contrdle des dépenses qui contribue de fagon
non negligeable a ratteinte de l'objectif corporatif. L'indice de performance budgétaire est
mesuré par les frais d’exploitation exprimés en % des ventes nettes.

Performance individuelle ‘
La portion individuelle du boni est versée en fonction de l'atteinte des objectifs individuels
performance déterminée lors du bilan du cycle de gestion de la performance 2008-2009.

A étre soumis au C.A. pour approbation : _ 9

Le 6 mai 2008



PROGRAMME DE BONIFICATION - 2008-2009
VPS, CADRES, PROFESSIONNELS ET PERSONNEL NON —SYNDIQUE

3. Régartitio

Aux fins d’harmonisation et de simplification, ta répartition des bonis cibles est unique pour tous
tes groupes - VPs, cadres, professionnels et personnel non-syndiqué :

e 40 % Performance corporative (dividende)

e 30 % Performance budgétaire (contrble des depenses)

¢ 30 % Performance individuelle

4, Effet muitiplicateur

- L’objectif du dividende sert de déclencheur dans le versement du boni total.

Indice de performance corporative

Le dépassement de P'objectif corporatif (dividende) — et ce jusqu'a 105 % — entraine un
multiplicateur pouvant aller jusqu'a X 1,5. Ce multiplicateur s’applique aux portions du boni pour
la performance corporative et individuelie.

Seulement 25 % des bonis seront versés si le montant de dividende atteint 94 % de I'objectif.
Seulement 50 % des bonis seront versés si le montant de dividende atteint 96 % de 'objectif.
-Seulement 75 % des bonis seront versés si le montant de dividende atteint 98 % de P'objectif.

Pourcentage
de I'objectif atteint dePI:l:i‘gf:::egg éo Effet multiplicateur
{dividende)
Moinsde94% - 0% i X0
4% . S 25 % 20,25
96 % 50 % X050
8% 75 % e R QTS
100 % _ 100 % X1,0
101 % ' 110 % X1
102 % 120% X12
103 % 130 % X113
104 % 140% X114
. 105 % et plus 150% oo, X15

 Indice de performance budgétaire — frais d’exploitation exprimée en % des ventes nettes
Le dépassement de l'objectif de performance budgétaire entraine un multiplicateur pouvant aller
jusqu’'a X 1,5 sur la portion du boni pour la performance budgétaire.

g, Efot muliplcatou
Plus de 102,6 % 0% X0
1026% - 25% X 0,25
- 101,79 e B0% X 0,50
100,8 % ‘ 75 % ~X0,75
100% . ~..100 % 21,0
98,6 % 125 % X125
97,3 % et moins 150 % - X15
A éire soumis au C.A. pour approbation . 10

Le 6 maij 2008



. | PROGRAMME DE BONIFICATION - 2008-2009
VPS, CADRES, PROFESSIONNELS ET PERSONNEL NON —SYNDIQUE

En dépit des multiplicateurs qui varient en fonction de chaque mdlce de performance, le
multiplicateur du boni clble total est plafonné a X 1,3.

Pour les vice- présidents, Ie multiphcateur maximal du boni clble est plafonné a X 1 ,2 pour
un boni maxlmum de 30 %.

A étre soumis au C.A. pour apptobation : 11

. Le 6 mai 2008



PROGRAMME DE BONIFICATION - 2008-2009
VPS, CADRES PROFESSIONNELS ET PERSONNEL NON ~SYNDIQUE
& CADRES DU SECTEUR DES VENTES

MODALITES PARTICULIERES (REVISEES)

e boni est de nature discrétionnaire, ies situations particuliéres sont traitées comme suit :

Embauche ou premiére nomination a un poste non syndiqué

Un employé est admissible a la bonification en autant qu il ait &té embauché ou hommé pour la
premiére fois a un poste non syndiqué avant Ie 1°" janvier et le boni sera calculé au prorata du
nombre de semaines travailtées.

Employé ayant un statut d’emploi temporaire

un employe temporaire est admissible & la bonification s'il répond aux conditions suwantes
— L'employé a été a 'emploi de la SAQ durant les 52 semaines de 'exercice financier;
— Il a occupé, durant cette péricde, le méme poste
-— Deas objectifs personnels lui ont été fixés

Affectation temporaire

“Un employe syndlque en affectation temporalre dans un poste non syndiqué est admissible a la
bonification liée & ce poste en autant qu'il I'ait occupé durant la totalité de 'exercice financier. Par
conséquent, 'employé ne sera plus admissible au programme de bonification liée & son affectation
de base, si applicable.
Un employé non syndiqué en affectation temporaire dans un poste syndlque n’est pas admissible a
la bonification
Un employé non-syndiqué en affectation temporalre dans un poste non syndiqué est admissible a la
bonification liée a ce poste en autant qu'il I'ait occupé durant ta totalité de I'exercice financier.

Promotion dans un poste dont le taux de bonification est supérieur
Le boni est calculé au prorata du nombre de semaines travaillées dans chacun des postes selon le
salaire et le taux de bonification.

Congé maternité _

Les semaines de congé de maternité payées en partie ou en totalité par 'employeur sont
considérées comme semaines contributives pour un maximum de 20 semaines. Aucun boni n'est
[payé pour la portion sans solde du congé.

Absences :
Pour une absence de plus de 12 semaines, ie boni est calculé au prorata du nombre de semaines
travaillées.

Pour une absence de 12 semaines et moins, le boni est calculee a 100 % selon 'atteinte des
objectifs.

Décés, préretraite, retraite / Licenciement et mise & pied _
Le boni est calculé au prorata du temps de travail en poste et I'atteinte des objectifs de performance.

Congédiement et démission
L’employé qui quitte ou qui a eté congedié avant ia fin de 'exercice financier ne regoit aucun boni.

Dérogation
Toute dérogation aux présentes modalités devra étre discutée avec le Vice-président concerne et la
Vice-présidente Ressources humaines.

A étre soumis au C.A. pour approbation 12

Le 6 mai 2008



PROGRAMME DE BONIFICATION - 2008-2009
VPs CADRES PROFESSIONNELS ET PERSONNEL NON -SYNDIQUE
& CADRES DU SECTEUR DES VENTES

ANNEXE 1

Tableau résumé des programmes de bonification 2008-2009

SECTEUR DES VENTES - VPs, CADRESETPNS

Pearlormance lide o . o -
aux objeclifs de ventes 50 % 1'5. Performance corporative _40 % 1,5 )

Performance individuelle 20 % 1.5 Performance individuelte ' '30 % 15

Performance bydgétaire

1.5 Perormance budgétaire | 30 % 15 .

Direcleur ventes (13, 15) 20% - Classe 1 a5 5%

Directeur secteur (12) 18 % Classe 529 %
Direc_léur succursale 1 {11) . 15 % Classe 10 el 11 . . 10 %
Direcleur succursale 2 (09) 12% Classe 12 3 14 (9 126t 15 %
Directeur succursale 3 (7) 10 % Classe 15 et 16 7 15 %
VPs ' 26 % (maximum de 30 %)

(1) Directeur el directeur adjoint = 16%, Autres cadres = 12%

A étre soumis au C.A. pour approbation _ 13

Le 6 mai 2008
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1 Objectifs visés
1.1 Objectifs de stratégie de gestion des fessources

humaines :

‘Le réglement sur 1a rémunération soutient la stratégie organisationnelle de g
Société des alcools du Québec (SAQ). :

Altirer les ressources humaines

» Combler les besoins en effectif avec du personnel répondant
- adéquatement aux exigences de I*emploi.

*  Sedonner une flexibilité pour attirer du personnel d'exception dans
des emplois clés & impact stratégique pour I"entreprise.

»  Favoriser ia progfession interne,

‘Conserver les ressources humaines

. Cbnserver un taux dé roulement limité.

+ . Conserver le personnel critique pour les emplois & impact stratégique,

*  Accepter ou inciter les départs d’employés plafonnés dans leur plan de
carriére A la SAQ.

o Accepter ou inciter les départs d'employés a performance marginale ou
déficiente. ' ' '

Motiver les ressources humaines

»  Cibler les efforts des employés sur des résultats prédeétinis (objectifs,
indicateurs et réalisation de projets).

*  Soutenir et reconnaitre {o développement des compétences ;
= spécitiques & I'emploi oceupé et a la ligné de carriere;

.~ gencrales et transférables,

R

{

Mis a four on il 2006



1.2

1.3

Object_ifs de culture d’entreprise

Mis @ jowr oo avril 0006

Respecter ['équité interne globale, entre catégores d'emplois cadres et non
syndiqués, en respect des dispositions de la Loi sur §'Cquité salariale.

Respecter 1'équité externe, fondée sur des marchés de rétérence pertinents
aux différents groupes d’emplois, sur une base générale (non nécessairement
emploi par emploi).

Assurer une transparence et projeter une image d’équité :
a 1'égard des processus suivis pour {'ensemble

des conditions du réglement sur la rémunération;

a 'égard des processus suivis dans la détermination

des rémunérations individuelles;

B *égard des dispositions du réglement sur la rémunération

et des perspectives que celles-ci offrent aux employés.

Favoriser une image publique d’employeur qui suscite le respect
par son équilibre entre

ses impératifs d’affaires et ses ambitions de réussite commerciale:
son statut d’entreprise appartenant & 1'Etat;

son ambition d'étre un employeur exemplaire.

'Objectifs de soutien & la gestion

Soutenir les processus de gestion de la performance, selon la philosophie de
gestion adoptée par la SAQ. '

‘Assurer les possibilités d'adaptation des processus de gestion de ‘la

performance pour tenir compte des impératifs des différents domaines
d’activité de 'entreprise et des, particularités de leurs opérations dans le
respect du cadre général.

Responsabiliser les gestionnaires pour les décisions lices & la rémunération
de leurs employés dans le respeet des processus de décision et d'application
des principes de rémunération.

Assurer une cohérence d'ensemble dans la détermination des conditions de
rémunération ¢t un contrdle efficace du respect des  orientations  du

réglerrient.

bt



2 Dispositions générales

2.1. Portée du réglefnent sur la rémunération

Le réglement sur la rémunération touche I'ensemble du personnel faisant partie
des groupes d'emplois suivants : cadres supérieurs, cadres intermédiaires, cadres
non gestionnaires, directeurs de succursale et personnel non syndiqué de la SAQ.

Le reglement sur la rémunération porte sur I"ensemble de la rémunération directe
- (en espéces) : salaire, boni, heures supplémentaires,

2.2 Strugture salariale

La structure salariale présentée A ’annexe A est fondée sur 1'équité inteme et
externe et repose sur les principes généraux suivants :

»  Les postes sont regroupés en fonction de leur valeur relative a 'intérieur de
classes salariales correspondant a un intervalle de pointages; cette valeur
relative découle de "évaluation effectuée a I'aide du systéme d'évaluation
des emplois joint 4 I’annexe B.

» Les salaires individuels sont déterminés selon les échelles salariales
correspondant aux classes salariales.

» Les échelles salariales sont divisées en quatre quartiles, s’étendant de 80 %
120 % d’un taux de contréle.

Min. - : Meédiane Max, mérite

80 % 30 % 100 % 110 % 120 %
1" Quartile 2" Quartile 3* Quartila 4" Quartile
a1 Q2 Q3 Q4

» La progression de 'employé dans son échelle salariale est détermingde selon
sa pertormance et sa position initiale dans Iéchelle (ratio comparatif),
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2.3

Programme de bonification

Les groupes d'emplois visés par le présent réglement sont admissibles 4 un
programme de bonilfication, basé sur les principes suivants

. le boni cible est déterminé en pourcentage du salaire jusqu'a concurrence de
la médiane de I'échelle applicable;

+ le boni cible ¢st déterminé de fagon 2 ce que la somme de la rémunération
directe soit concurrentielle avec le marché, lorsque la performance
est pleinement satisfaisante;

"« latteinte du boni cible résulte de I'atteinte compléte des objectifs

de résultat pour une période détermince;

o les modalités de détermination des objectifs de résultat répondent
aux impératifs des différents domaines d’affaires.

« Le pourcentage cible des bonis est présenté a I’annexe A.

. La formule d’octroi des bonis repose sur des objectifs ou normes fixées en
début d’année; ces objectifs portent sur les résultats de |'entreprise ou de
I"unité dirigée et sur des résuitats individuels ciblés.

. La période de référence aux fins d’octroi du boni est ['année financiére. Le
patement est. effectué 4 I'intérieur des trois mois suivant la fin de {'année
financiére. ' '
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2.4 Marchés de référence

Deux marchés de référence sont utilisés 4 la SAQ pour ¢tablir les bases de
comparaison des pratiques de rémunération. Ces marchés sont tuutefois
utilisés de fagon distincte : ' ' _

fe marché privé, constitué principalement du secteur distribution

et commerce de detail et du marché général, pour fins

d’attraction ou de conservation de la main-d’ceuvre.

le secteur public québécois pour assurer une perception

géndrale d’équité,
Le marché de référence principal est le secteur privé,

Le positionnement des salaires avec le marché privé se fait par référence A la
mediane des échelles salariales de la SAQ pour ['ensemble de la structure.

La somme du point de controle de I’échelle et du boni cible procure une
rémunération directe concurrentielle.

Annuellement, le Service de la rémunération et des avantages socigux
recommande les.paramétres d’augmentation générale basés sur les prévisions
concernant le secteur privé et le secteur public provenant des grandes firmes
de consultation en rémunération. :

Aux trois ans, les tendances et les données du marché privé seront analysées
afin de valider le positionnement des échelles salariales de la SAQ.

De plus, les données du secteur public québécois ainsi que les politiques

salariales du gouvernement du Québec a I'égard ‘de son personnel
d’encadrement seront analysées. Les dcarts seront observés et documentés.

Mis a jour cn avil 2006 : 5



 Equité interne

« L’équité inteme est atteinte lorsque les postes sont positio‘nnéslcs‘uns par
rapport aux autres de maniére 4 leur attribuer une valeur refative en tonction
des responsabilités et des exigences, a 1'aide de 'outil d'évaluation des

emplois,

« Le méme outil est utilisé pour évaluer les postes nouvellement créds ainsi
que pour reconnaitre 1*évolution des responsabilités et des exigences des
postes, ' '

« La détermination de la valeur relative des postes résulte d'un processus qui
intégrel les vues: des g‘estiomiaircs concernant 1’équité interne dans leur
division et le niveau de responsabilité des postes en fonction de leur structure
organisatiohnelle. '

. On dénombre quatre classes salariales pour les directeurs de succursales
lesquelles ont été déterminées en fonction des critéres d évaluation des
succursales et de leur pondération présentés A I’annexe C.
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3 Determination du salaire individuel

3.1 Embauche

[.ors de I'embauche, le salaire est déterminé a 'intéricur de | échelle salanale
du poste selon les compétences de la personne, démontrées par ses
qualifications et son expérience. L.’employé st normalement embauché dans
la zone de développement (Q1), 1l n’accede a la zone de référence {Q2) que
s’il maitrise déj4 toutes les dimensions du poste.

Dans des cas exceptionnels et pour des raisons de rareté de compétences ou
des mandats particuliers, la détermination du salaire & |'embauche peut se
trouver & I’intérieur des zones de contribution supérieure et exceptionnelle
(Q3 et Q4). Ceci permet 4 la SAQ d’attirer du personnel compétent ¢t rare au

moment opportun.

3.2 Révisi'on salariale annuelle

Mis d jovr en cnvril 2006

Une révision salariale est effectuée au 1 jour de I'exercice financier,

Le budget d’augmentation salariale est décidé par le conseil d’administration
sur recommandation de la division des ressources humaines en fonction de
I'évolution du marché, de la situation financiére de I'entreprise et du ratio
comparatif de ’ensemble des employes en rapport avec les points de contréle

des échelles salariales.

Les progressions salariales sont adaptées selon le budget d’augmentation
salariale consenti annuellement et selon le ratio: comparatif - global de
I"entreprise. Chaque vice-présidence est responsable de la distribution de
I'enveloppe monétaire qui lui est confide par rapport au paragraphe

- précédent.

[.¢ pourcentage d’augmentation salariale consenti & 'employé résulte de :
~  son positionnement initial dans son échelle salariale 3 1a fin de "exercice
tinancier précédent; _

- son évaluation de rendement,

La révision salariale annuelle respecte un ratio comparatif global n cucdant
pas 100 % pour I'ensemble de méme que pour ghaqu:, division.




3.3 .Conditions particuliéres de marché

« En cas de divergences termporaires ou Jurables entre le marché et I'équité

nterne, une marge de flexibilité st prévue au moyen
comparatif plus ¢levé, par décision du président-direc

postes vises.

3.4 Exceptions au réglement sur la rémunération

de 1'adoption d'un ratio
teur général pour les

L'augmentation salatiale ou 1'embauche au-deld des normes du réglement sur la

rémuneération répond aux critéres suivants

. compétencé. supéricure au calibre du poste, dans un domaine ou un poste
critique pour le succes de la SAQ, soit 4 long terme, soit pour accomplir un

objectif stratégique délimité dans le temps;

« compétence rare ou rémunération - supérie
particuliérement si cette compétence

ure sur le marché du travail,

fagon

professionnellement autonome et dans un domaine ou un poste critique pour

le succés de la SAQ.

Toute exception est approuvée par le président-directeur général.

e ——————— T T e e
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4 Mouvements de personnel

4.1

4.2

Promotion
Premiere nomination dans un poste cadre

Lors d’une premiére nomination dans un poste cadre (ex¢luant les postes de
cadres non gestionnaires), I'employé peut recevoir une augmentation salariale
pouvant représenter jusqu'a 10 % de la médiane de I’écheile de. la classe de
promotion. Le nouveau salaire doit toutefois respecter le minimum et ta médiane
de la nouvelle échelle salariale. :

Accés & une classe salariale supérieure

Le cadre, le cadre non gestionnaire ou I'employé non syndiqué qui accéde 4 une
classe salariale supérieure & celle qu'il occupait, peut recevoir une augmentation
salariale correspondant a la moitié de la différence entre les deux médianes des
échelles salariales ou au m:mmum de sa nouvelle échelle salariale, selon I’ optlon

la plus avantageuse.
Rétrogradation

Décision administrative

Un employé rétrogradé 4 une classe salariale inférieure voit son salaire révisé a la

baisse A la date de sa rétrogradation, Le ratio comparatif est maintenu dans la
nouvelle classe salariale. |

" Raison de santé

Le salaire d’un employé rétrogradé en raison de son état de santé peut étre
maintenu sur approbation du vice-président responsable et du directeur de la
rémunération et des avantages sociaux. Lors de 1'évaluation du cas, les états de
service doivent étre considéreés.

A la demande de l'employé

Un employe rétrogradé a sa propre demande, voit son salaire révisé a la baisse 4

‘ia date de sa rétrogradation. Son salaire est révisé de fagon a ce qu'il diminue de
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4.3

4.4

4.5

moitié de la différence entre les deux médianes des échelles salariales sans
dépasser le maximum mérite de sa nouvelle échelle salariale.

Assignation a une classe inférieure

A la demande du supérieur. immeédiat, un employé peut étre assigne
temporairement 4 un poste de classe inférieure. Ce dernier maintient son salaire
pour la durée de son assignation.

Changement de classe des succursales

Au premier jour de chaque exercice financier, la classification des succursales est
révisée en fonction du niveau d’activités commerciales de t'annde financiére
précédente. Cette révision peut modifier la classe salariale d'un directeur de
succursale. Les critéres d'évaluation des succursales et leur pondération sont .
présentés en annexe C. '

Reclassement & la hausse.

‘Lorsque la succursale est reclassée i la hausse, le salaire du directeur de cette

succursale peut étre majoré, selon les régles d’accés & une. classe salariale

supérieure.
Reclassement a la baisse

Lorsque la succursale est reclassée 4 la baisse, le traitement du directeur de
succursale est maintenu, en attendant son transfert dans une succursale
correspondant & sa classe salariale antérieure. Toutefois, s'il refuse le transfert,
son salaire est révisé A la baisse. La réduction correspond A la moitié de I'écart
entre les médianes des deux classes salariales. o

Heures supplémentaires

Les cadres non gestionnaires et le personnel non syndiqué professionnel qui,
durant une periode donnée, n'ont pas le contrdle de leur horaire de travail, et &
qui I'on demande expressément de faire des heures supplémentaires sont payés a
taux simple pour les heures comprises entre 35 et 40 heures et & taux majoré de

50 % aprés 40 heures.

Les contremaitres et le personnel non syndiqué non professionnel qui, durant une
période donnée, n'ont pas le contrdle de leur horaire de travail, ¢t & qui 'on
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demande expressément de faire des heures supplémentaires sont payes & un taux
majoré de 50 % pour toutes les heures effectudes au-deld de leur horaire normal

de travail,

L'employé admissible au temps supplémentaire peut cumuler ses heures au taux
applicable jusqu'a concurrence de deux semaines de son horaire normal de
travail. A sa demande et aprés entente avec son supérieur immédiat, il peut
réprendre les heures cumulées ultérieurement ou se les faire rémunérer. Les
contremaitres ont la possibilité de cumuler jusqu'a quatre semaines de temps
supplémentaire mais ne peuvent reprendre qu'un maximum de deux semaines par
année et au 1 juin de chaque année l'excédant de deux semaines cumulé est payé
automatiquement. :

Pour les directeurs de succursale, I"admissibilité aux heures supplémentaires a
taux simple prendra tin au dernier jour de la période 13 de I'exercice tinancier -
2002-2003. A cet etfet, le temps supplémentaire sera intégré aux salalre.s
individuels tel que prevu au point-3.5 du présent réglement.

Les nouvelles dlsposmons reliées au temps supplementalre entrent ¢n vigueur au
3 novembre 2002.
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5 Processus et responsabilités

6.1 Politique de rémunérétion

La vice-pfésidence aux ressources humaines recommande les moditications
¢t ajustements au réglement sur la rémunération de rémuncration et supervise
les révisions annuelles. Elle assure la cohérence du réglement avec les autres
aspects de la gestion des ressources humaines qui y sont reli€s. '

La direction de la rémunération et des avantages sociaux évalue aux trois ans
{"évolution des marchés de référence, les dispositions et les résultats du
réglement sur la rémunéfation. Elle fait rapport de son application ¢t de
{"atteinte des objectifs déterminés. : -

Un comité désigné par le président-directeur genéral étudie les
recommandations présentées par.la division des ressources humaines ct
convient des mesures a prendre pour aiméliorer ['application ou les
dispositions du réglement. ' ' :

5.2 Structure salaria!e |

Toute modification A D’évaluation d'un poste résulte d'une décision
d’organisation qui engage des ressources financiéres de la SAQ. De telles
modifications sont entérinées par le comité désigné par le président-directeur

général.

La recommandation de changement a |'évaluation d'un ou de plusieurs
postes résulte d'une recommandation de la vice-présidence concemée et
d'une analyse des conséquences et des modifications proposées sur la
classification des postes, par la direction de la rémunération et des avantages

s0Ciaux,
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5.3

5.4

5.5

Décisions salariales

+ Le salaire & I'embauche est offert au candidat, par le senvice de la dotation,
dans le cadre du processus de sélection. '

o Toute décision touchant la rémunération_d'un cmployé cadre ou non
syndiqué ou la classification d'un poste ne peut étre prise et appliquée sans
I"autorisation de la direction de la rémunération et des avantages sociaux
ainsi que du supérieur immédiat de Pemployé et du vice-président

responsable,

+ La direction de la rémunération et des avantages sociaux s’assure du respect
des dispositions du réglement sur la rémunération et de’ I'impact de la
décision sur la cohérence interne et sur les objectifs du réglement,

« En cas de désaccord, la décision est prise par le comité désigné par le
président-directeur général. ' '

Gestion du rendement

« Le systéme de gestion du rendement appliqué dans chaque division tient
compte du contexte et des orientations propres 4 chacune.

» Les systémes sont cependant harmonisés de fagon & assurer la cohérence
entre divisions dans les décisions salariales et a assurer leur qualité de
conception et d’application. La vice-présidence aux ressources humaines

assure cette cohérence.

» La gestion du rendement porte sur la planification et I'évaluation des
résultats, des compétences et des efforts manifestés,

Recours

« Un employé qui s"estime 1és¢ par une décision pris¢ par la direction de la
rémunération et des avantages sociaux concemant "application du présent

- réglement s'adresse & son supéricur immédiat, Celui-ci, avee Paceord de son
vice-président, peut référer la demande 2 'la direction de la rémundration ct

des avantages sociaux.

« En cas de désaccord, la décision est prise par le comité désigné par le

président-directeur général.
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5.6 Communication

La direction de la rémunération et des avantages sociuaux est l't,bp(.)n\dble de
communiquer aux vice- -présidents les parametres du réglement sur la
rémunération et |'esprit qui I"anime.

Les vice-présidents et les supérieurs immeédiats sont responsables de
communiquer, aux employés sous leur responsabilité et couverts par le
présent réglement, des explications suffisantes concernant les décisions
prises & leur égard. '
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ANNEXE A

- Structure salariale au 1% avril 2007 et
-'programme de bonification pourll’ex‘ert;ice |
financier 2007-2008 |
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Structure salariale au 1% avril 2007 et programme

de bonification p

our I'exercice financier 2007-

0-115

26 456

Echelles satariales au 1% avrll 2007 T '
, . . : : s . - Bonis . Bonis
» ‘ } Max : ; o
Classe ; Bornes Min. Médiane ’ cible Cible
' (80%) (90 %) (1 00‘%) | (11 0 o/ﬂ) Mérite (%) SeCtBUI‘ ventes
- - (120%) :
VP1 | 170_ 299 - _212 866 255 439 25 % -
VP2 - - 153 264 _ - 191 579 - - 229 995 25 % _ -
VP3 - 140402 | - 175614 210737 | 25% | -
; VP4 127 670 - 159 588 - 181 506 25 %' -
16 626 — 725 102 624 115 452 128 280 141 110 153 935 15 % -
15 581 -625 93 295 104 957 116 617 128 280 139 941 15 % -
14 536 - 580 8@ 356 97150 | 107 944 118 740 129 532 12 % :
: ‘ ' 20 %
13 491 — 535 78 505 88 319 98 131 107 944 117 758 12 % .
, . : Dir. des ventes
' 18 %
12 446 - 490 71 368 80 289 89 209 98 131 107 052 12 % .
Dir. de secteur
) ' 12 %
11 401 - 445 64 881 72 991 81 099 89 209 97 320 10% L
) . A : Dir. succ. cl. 1
10 356 - 400 58 982 66 354 73727 81099 88473 1O % -
: ‘ _ 10 %
9 311 -355 54 613 61440 68 266 75 091 81918 8% ,
) Dir. suce. cl. 2
8 | 266-310 | 49648 | 55855 62 060 68267 | 74471 8%
' , _ : - 10 %
7 241-265 | 45135 5O 776 56417 62 080 67 701 8%
_Dir. suce.cl. 3
6 216 — 240 41 805 47 031 52 288 57 483 62 708 8%
5 |191-215 | 38736 & 43578 | 48420 63262 | 58103 . 5% -
4 - 166-190 & 35215 | 39616 44018 | 48420 | 52822 5% -
3 : 141 — 165 32_014 36 016 40017 44 119 48 020 5 % -
2 116 — 140 29103 32 740 © 36378 | 40018 ’ 43 653 ? 5%
1 20763 = 33071 36378 | 39686 = 5% :

~
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Annexe B
- Outil d'evaluation des emplois
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PARTIE B Responsabilités générales (suite)

5. Resdourcés”

Nimension des responsabilités qui
siste 4 assurer que les ressources
nckreset mat &riellesde Punité

sont utilisées de fagon judicieuse

et synergique en fo nction des buts

et des intériés de 1"orgunisation,

Cette dimension fotiche a lidentification

ef | 'évabation

du besoin de ressourees, au choix

des ressources requisesel a leur

acquisition, & leur répuartition

enire diverses assignations. g leur

utilisation appropriée, a leur enfreiien

et lenr conservation. Lanéeessité

de rendre compte e ces ressources

et de l'efficncité de leur usage

Jait partie de cette dimension,

Dimension des responsabilités qui
consiste 3 hmmoniser les exigences

et attentes de Porgmisation mvers

des employés désignés avec les
motivations o capacités de ces
dernirs,

Cette dimenision toudhe & la sélection
d'employés, & la définition de leur
travail et 4 sa répartition, & lewr
motivation, a leur développement,

a lewr comportement au travail, & lewr
satisfaction, A leur contidle, a leur

_évabation et a ki prise des décisions

administratives qui les concernent

Dimension des repponsubilit és qui
consiste 4 interpréter son propre mle
cu mandz, en vue d'en percevoir [a

-contribution aftendue, les linges o

fes priorités selon lescirconstances.
Cette dimension tonche & Pexercice

 de jigemont dans 'analvse, Ia
. compréhension et la définition de son

propre poste, des politiques, directives .
et aulres contraintes qui i soni
applicables ainsi que des objectifs ¢t
priovités d privilégier. Ce jugonent
conduit & une décision - soit d'agir

de st propre initiative, solt de referer
le probléme & un nivea superienr

o d une autre unilé, soit de constlter
datitres personnes compdiemies avant
d "intervenir.

Dimension des responsabilit és qui
consiste a planifier et & contwler
Iexécution d'activités mierdépendantes,
selon I'urgence o les conséquences,

en vue de gérer un projet ou de faire
fonctionner une opération continue,
Ceite dimension touche & Fétablissament
de priovités, l'idenlification des activités
@ acoompliy pour les satisfairve ot leur
mise en séquence, I'élablissem ent
d'échéances et la répartition des

. activilés pour exécution. Cetle dimension

inchit aussi le contréle de Pexécuition
dy plan, 'identification des écarts par
rappor! aux objectifs et Mimplantation .
de mesures correctives i besoin,

_ - NIVEAU NIVEAU MIVEAU NIVEAL
Nominale 1| Accueil 1 Surveillance active 1 Minlmale ) 1
Aucune responsabil it é Aucun encadrement direct Les directives détaitlent k travail Planifie et contrdle le rythime

ou indired. 4 faire, les délais et kes méthodes, et la séquence de son programme
Traltement et vérfication 21 =3 Recevoir des visiteurs “sujets d contréle en cowrs detravail de travail quotidien.
Traite ¢ vaific des documents. Guide 9 | Pdssembier des docwn ents = Monter un tablenu sur ondinateur

adminigratifs intemes sur la gestion
des ressources.

> Vérifier les pidces fustificaiives

et les autorisations pourun paiement
<> Traker un bon de commande

Explique des méthodes, sources

" de renscignements & procédures.

> Responsabilité de faire
comprendre les instructions

Utllisation 3

Utilise dés ressources de
*organisation seldn les normes
définies
‘equérir des ressources en fonction
-programimes et budgels préws

Consaell . 3

Indique lameilleuwre ligne
de conduite 4 suivre ef ses
conséquences probables

2 Responsabilité de faire
comprendre des situations

Assignation 4
Déennine 'utilisat ion des -
ressources qui lui sont allouées
pami différents objectifsat

activiés qui tui sont donnés.

2 Ultiliser un budget de
Jonctionnement aulorisé

Estimation budgétaire 5
Erablit Tes besoins de son wnité

et les ressources requises.
2 Ermblirun projet de budget
Prlorités budgétaires . 8
Détennine ¢ part it ks wessources
selon un jugement de priorités
et upe logique d’affaires,
= Planifter les ressources requises
Autorisation finale 7
Autorise les ressources requises
pour {'accomplissement des
objectifs de I'organisation,
2> Approuver les budgetsd une division
SApprouver i financement

Coordination/supervision 4
Répatt letravail d réaliser,

indique les méthodes ¢

échéances et vérifie ke travail.

2 Responsabilité de résultats
ponchiels

Directlon 5

Dé&ennine des attentes, des
objectifs et des critéres de
performimee & con évalue

I’ attemte.

> Responsabilité de perfornance
d'équipe, de développement )
des personnes

Organisation ]
Définit les oles des cmployés

qui reldvent de lui et erganigramme
de son unité

> Responsabilité d ‘aptim isation
de l'organisation

Orientation générale 7

Mandate ses collaborateurs

de missions générales, favorise
lewr concertation et évalue

leur contribution aux buts

de 'organistion.

2 Responsabilité d actualisation
d 'une stratégie

Contrdtes par exception 2

Les mstructions d&emminent

les délais et les normes de qualité
du travail & faire. Quelqu’un est
normalement disponible

pour régler ks problames,

> Mettre m page des documents

Programme de travai 3

Se référe dun programme de travail
et & des échéances. Agit dms lescas
doutew jusqu’a disponibilité
raisonnable de son supérieur.
> Exdonterdu travall délégué pour
assister un cadre ou professionnel
2 Exécuter des activités régies
par un plan de projet

_Objectifs spécifiques 4

Se référe ades objectifs clairs
sujets A des contrdles de résultats.
Interpréte sa marge de mmceuvre et
obtient les oriental ions nécessaires.
> Réaliser un projet selon

une planification conveniie

Objectis généraux 5

Se rétére & des mtentes complexes
et parfois ambigués. Planifie

ses échéances of soumet de sa
propre initidtive ses décisions ¢
oriental ons a contmles requis.
= Coneevoir les projets qui
répondent g besoins exprimés
2 Coneevnir un plan marketing

Contribution générale 6
Se référe aurdle qui lui cd

confié ef aux orientations

de 'organisation. Délintt ef

valide ses propres objectifs.

2 Détenm iner In straigie financiére
de lorganisation

Responsabilité finale 7
Se référe aux résultats & atteindre,

sans recowrs a des crientations ou
directives d'un niveau supérieur.

2 Chinurgie

2 Direction d une organisetion
autonome

Planification et contrdle limité 2
Programme des ad ivités dune durée
de quelques jours e en suit le déroulemnent.

2 Orgoniser e session de recritfement st
HR CAMPUS ) ’

_ Planitication a court terme 3

Planifie les activités, etime

leur durée et détermine des points
de'contrble, sur w horizon de

quelgues semaines, ef en controle

I’ exéeution.

2Planifier un programme de formation
Planification 3 moyen terme 4

Planifie les activités sur un horizon

de quelques mois e en contrdle

les progrs.

= Planifier l'implontation d 'un nowveau
produit sur fe marché

Planitication annuelle 5
Planifie les activités sur un horizon

d’'un in ot évalue lesrésultats,

P Gérer le programme de recherche annue,
d ‘un laboratoire

> Gérer un programmie de travaux

de construction

PlanHication & iong terme 6
Planifie los activités sur un horizon

de plus d’un dn o évalue les résulttats

de chacune des dupes critiques.

2 Planifier U'implantation d'un

nowveau systéme d'information de gestion
Planification siratégique 7
Planifie des projets sur un horizon

de plusieurs innées a les révise
selon les événemaents.

2 Pleanifier ke développem ent
d un nouvean marché




PARTIE C Complexité etimpact

1. Coimplexité des activités
Newé de ditFérenciation &

‘Merdépendance des adivités
ui relévent du poste, qui exigent
une coordination des moments,
des lieux o de la succession des
actions  entreprende partontes
les personnes conceanées.

2. Complexité conceptuelie

Nature des dossiers traités qui exigent
I"utilisation de raisonnument et de
jugement dans Papplication de régles
de logique pour trowver des explicatons
ou des soluions, que ce soil par ke
titulaie du poste on par des personnes
qui agissent sous sa responsabilité,

3. Impast organisationnel . .

Effet de la qualéé des décisions prises
et de 'exdéeution dutiavail fatt sous la
responsabilité du poste sir le
fonctionnament, fes résultats d'affares
el I'mage de I'organisation.

4, Portée d'impact direct .

Impact des résultats du service
(hid&archique, budgétaire, fonctionne] -
ou gestion d'actifs) sous b juridiction
du poste sur la performance fnanciére
globale de Porganistion.

NIVEAL DE COMPLEXITE

NIVEAU DE COMPLEXITE

NIVEAU D IMPACT

NIVEAL DIMPACT

Limitée 1
Les activités visent un seul résubtat
a la fois et peuvent &re accomplics
de fagon indépendante.
= Application solitaire d wne procédure
Modérée 2
Les activités visent un seul résultat,
mais doivent tenir compte des actions
et des intérés de quelques personnes.
= Supervision d’une équipe de travail
homogéne .

Limitde 1

Situations ou données pour
lesquelles une réponse bogique
peu ére trouv ée directement.
- Application d'wn manuel
d'entretien on d utilisation

Modérée 2

Situations ou données pour
lesquelles une recherche de faks
et uneanalyse sont nécessaires
pour spécifier des liens directs

> Organisation d une conférence de cause A cffet.
de presse 2 Analyser des donndes
Significative 3 Significative 3

Les activités visent des résultats
multiples, qui relévent de la méme
fonction/spéeialité & qui impliquent
quelques personnes.
=>Supervision d une équipe
de recherche
= Organisation d un congreés
Important 4
Les activitds visent des résultats
diftérencids, qui demandent la
~ontribution de plus d'une fonction

qui impliquent un groupe important
ue personnes de spéciliiés différentes.
2 Snpervision de superviseurs
ou de professionnels de diverses
spécialités '
= Coondination d'un projet
majeur pour plusieurs fonctions
de l'organisation
Trés importante 5

Les activités visent des résubiats

qui ne peuvent ére définis e atteints

qu'avec la paticipation directe de

plusieurs unités de 1"organisation

et des cadres qui les dirigent.

2 Supervision de cadres qui dirigent

des unites de complexité inporiante

=> Coordination simultanée

de plisieurs projels majeurs

Extréma 6

[.cs activilés intégrent tous fes agpects
~ de "organisation et requiérent la

participation de personnes qui

exercent aleurtour une coordinat ion

d'une complexité importante.

= Supervision de cadres supérienrs

4 reponsabilifés alines

Situations ou données impliquant -
des relations de bgique conaréte,
oli les critéres & considérer sont multiples

> Résumer un docum ent

Importante 4
Situations ou données impliquant

des relations logiques abstraites

et simultandes, ol les criares

A considérer sont ind&terminés.

2 Rewe de littéramre scientifique

Trés importante ' 5

Situations ou données qui requiérent
la formulation de melitions bogiques
nowelles et abgmies, ou les
factewrs 4 considérer sont limités
par le seul jugement.

- Diagnostic organisatonnel

Extréme 8

Situations ou donnéces qui requiérent
une compréhension systémique de
relations simultanées, non définies
de fagon explicite.

= Création artistique

3 Stratégie d ‘entreprise

<> Deéveloppement de théories
nowvelles

Mineur . 1
Limité 4 des dommages matériels

ou pertes de temps de (ravail peu
importants

2 Tenue de livres

Modéré 2
Effet qui peut perturber le

fond nnement ou influencer
momentanément b perception

de i'image de I'organisation g

gui peut &re rapidement corrige.

» Opértion d 'wn ordinateur central
Significatif : 3
Effet sur le fonctionnament,

les résultats et 1a perception

de I'image de ["organisation

qui peut étre comripé. .

2 Sélection etiou promotion de cadre
Important 4
Effet sur le fonctionnement, les
résultats o I'mage de l'organisation

 qui peut &re remédié par une intervent ion

spéeitique e formelle

4 court terme,

2 Commandiwire d wn dvdnem ent
a caractere social

Trés important ) 5

Eftfet ayant des conséquences

majeures sur le fonctionnement,

les résultats et 1”image de "organisation
qui sont réversibles 4 moyen terme.

> Décision importanie

d ‘mvestissement

2 Programme de sensibilisation

anx produits

Stratégique 6

Effat ddermmant &t iiréversible
sur le fonctionnement, les résultats
et I'mage de 'organisation.

= Croissance de l'entroprise

2 Culture de I'entireprise

Nul - 1A
= Technicien, Services jurdiques
> Secrétaire

Mineur 1B
2 Chefde saisies

2 Avocals .

2 Contremaitre, Enlretien sanitaire
Falble 2A

2 Directenr, Marketing recherche

- Directeur, Am énagement corporatif
2 Chefs de service

Modéré

2 Directeur, RH et succursales

= Directeur principal, Communication

2B

P Directeurs adjoints (imajorité)

Sensiblke . 3A
2 Directenr de catégories

2 Directenr, Complabilité corporative

2 Directeur principal, Immeubles

Significatit . K]}
2 Directawr adjoint

Réseau succursales (marketing)

2 Direvteur, RH professionnelles

ef rémunération

2 Diretirice, Achats et vérification
corporaiive

Modérément Important

2 Directeur, Administration et ventes
2 Directeur principal, Logistique

et transport )

2> Superviseur, Distribution Montréal
Important 4B
< Directeur principal, Développem ent
commercial

-2 Directeur des ventes

Trés important ) 5A
2 Directeur principal, Ventes

2 Vice-président, Achats

et mise en marché

4A

Déterminant 5B
2 Vice-président, Ventes
Majeur - BA

=2 Premiére vice-présidence,
Direction commercigle i
Extréme . : 6B

= Président

Charte des fréquences :

Inexistant = 1; Occasionnel = 2; Fréquent = 3, Constant =4

PARTIE D Conditions de travail

Environnement Inconfortable

(bruit, pous siére, position de travall)

2. Déplacements hors du lieu habituel de travall

3. Relatlons avec des personnes difficiles

PARTIE E Effort requis

Effort continu de concentration sensorielle de détails

2. Contexte d’urgence et de pression de temps

3. Mener plusleurs taches en paralléle




Consignes
Evaluer les attentes de 'emploi et non 1a performance de I'individu.

Compléter préalab lement les sections identification et zones
‘de contributions spécifiques du document « Profil d'emploin.

A la partie A, identifier les niveaux de qualification requis

par I'emploi. Pour la formation académique, ¢n termes d'années
dé scolarité. pour les qualifications légales, en termes de codes
correspondants au niveau, pour 'expérience, en termes de nombrc
d’années d'expérience exact requis par 'emploi.

Auxparties B et C, identifier pour chacun des facteurs le niveau

approprié de l'emploi.

4.1 Pourle sous-facteur 4 de 1a partie C, le nivean est caleulé selon
le budget d’exp loitation et de la valeur au coltant des bouteilles
de vin. Ce budget doit étre détaillé dans le formulaire de prof:]
d’emploi.

Aux parties D et E, inscrire les numéros correspondants

OUTIL

Société

D’EVALUATION
DES EMPLOIS

des alcools
du Québec

i la bonne fréquence selon la charte des fréquences ci-aprés :

Inexistant = }; Occasionnel = 2; Fréquent =

3; Constant = 4,

6. Inscrire les résultats d’évaluation sur la
« Grille sommaire d’évaluation des emplois ».

PARTIE A Qualifications requises

meat ion académlque nécessalre
pour le dévebppement du niveau
de comaissances générales reqms
par le travail.

Reconnaissance officiclle exigée
pour I'ottention du poste (diplome,
certification d'une comporation
professionnelle, etc.).

Exérice préalable pemettant
d'assimiler les habilatés nécessaires
pour accéder au poste

MIFEAU

NOMBRE D 'ANNEES DE SCOLARITE

Secondaire

v ) 11
 DEP 12

Collégial

DEC général - 13

DEC professionnel 14

Universitaire

Baccalauréat (3 ms) 16

Baccalauréat (4 ans) 17
" Makrise 18

Doctorat . 22

N. B.: Qutoue aure combinaison
selon le nomtre réel d'années de
scolarité requis.

Av ocat et notaire A

Administrateur agréé ADMA
Comptable agréé V CA
. Analysie financier ceriifié CFA
‘ Comptable gé_némlcerliﬂé CGA

Comptable managament cedifiéCMA

Conselller en management cME
Planificateur financier PF
Maitre électricien ME

Professionnel en distribution CITT
et logistique certifié

ANNEES EXACTES D 'EXPERIENCE
MINIMALE REQUISE




PARTIE B Responsabilités générales

1. Gestion d'informations ™

™ ~ension des regponsabilités

ansige A obtenir, traier et
comnmniquer des renscignements
wiies d la performance de I'organismion.

Cefte dimension ouche d abond 4 la
recherche, [acquisition et la vérification
de renseignements sur les activites de
Vorganisation o sur Son environnement.
Elle couvre aussi {"mterprémtion des
renseignem ents obienus, 'évabliation de
leurs conséquences ot de feur inporance
leur consernation, leur confidentialité

et lever formulation. Elle ouche enfin

fa cammunication appropride de cefie
Information au sein de | organisation,
selon les champs de responsabilités
awomeni opporiur,

2. Politiques organisatior
Dimension des regponsabilités qui
consiste a contribuer 4 la ddemination
des orientations ow lignes de conduite
adoptées par {"organisat ion dans ses
activités.

Ceute dimension recoinvre I'dentification
des problémes et opportnités auxquels
est confioniée ['organisation, la
recherche et l'élaboration de demarches
ou.sobutions. l'évakation de leirs
conséquences, le choix et la ‘
recommanddtion d wne option, son
adoption ¢f sa mise en aewvre. Ces
politigues d ‘oiganisation paivent, selon
le cas, wucher les procédures les
méthodes générales de hvail, les
réglements en vigueur, les politigues
afficielles, lo stratégie
organisatiomelle : wuie lighe de
conduite applicable a 'organisation

au d tne partie de celle-ci

consiste 4 utthiser kes connaissmces
développées dans wne discpline
technique ou hunaine, 3 la rélisaion
de projets ou a I'émission d’avis
experts

Cette dimension iotiche a la sélection
des technigues approprides ¢ un
probléme soumis, & leur adapiation
ou ameélioration. le cas échéant, é ln .
cuetlletie des donndes nécessaires,

a l'application des technigues requises,
& la validation et la certification des
résultats obienus, 4 leur interprétation
el & lewr communication aux usagers.

Dimension des regponsabilités qui
consiste 4 agir au nom de I'organisation
aupres d interlocut eurs extérieurs a son
unité. ’

Cette dimension louche a I'identification
de besoins de communication, au choix
des cibles et médias, d la fornulation,

la mansmission, I'explication et lg

Jjustification des positions de 'entreprise,

& la validation de leur bien-fondé et de leurs

conséquences, el a leur confiontation avec
d ‘quires podits de vue, Celledimension
inchit aussi la valenr d'exemple du
comportement cf la possibilité d'engager
l'oiganisation. Ces reponsabilités peuvens
s 'exercer

aumoyen de divers médias (oral écrit,

‘#lectronigue, graphique ou autre).

NIFEAU

NIVEAU

NIVEAU

NIVEAU

Comparaisors 1

Compare des données, desobjets
ou des personnes observées

avec une nomme claire.

2 Surwiller 'accés a un bdtiment
‘Coditication 2
Transcri des mtormat ons d’une forme
4 une autre selon un systéme de codage
explicte.

- Transcrire un fexte L

2 Prendre un message Eliphonigue
Traltement de I'informatlon 3
T ejlle des mformat ions, les

uleet les dispose pout qu’elles

soient comprises; effectue les classeament s
ou calculs requis. :

= Compiler fes résultatsd ‘un
questionnaire

< Rechercher et communiquer

. des renseignements

Contréle de I'information 4

Filtre 1'informat ion, vérifie si

clle cd exacte et porte un jugement

sur sa fiabilité,

2 Rédiger une description d'emploi

2 Vérifier lapplication de nom es
Analyse de i'Information ‘5

- Intepréte les informat ionsrecueillies
et en évalue kes congéquences
2 Analyser un projet d'implaniation
de sysémes
= Analyser une procédure pour
{‘améliorer

‘Synthése de I'Information 6

Intégre des analyses et des
observations; développe de
nouwvelles idées & approches
- Concereir un systéme
d ‘évakation de performance
-2 Conceveir un projel de
recherche original
Dév eloppement de sources 7
d’Information
Prévoit les besoms futurs
#" thmuation de I'organisat ion
tive les sources pour les combler,
= Mainienirun réseau de conlacts
exfernes privilégiés .
=2 Déciderd ‘implanter un systéme .
d ‘information

Responsabilité [imitée . t
Agit en bon citoyen de 'organisation.
> Signaler un danpger d’accident

Traitement des exceptions 2

Exarce un jugement de stuation
lorsque application d'we regle
définie risque de produire des
effetsnégtifs,

» Déranger une personne en réunion
importante pour prendre un uppel
inaitendu

Compréhension de directives 1
Aucune préparation spécifique :
comprend-et applique des directives
détaillées.

# Assembler des doaunents

Identification de problémes 3

Percot e signale les problémes

et opportunités qui se présentent
dans son champ de compélences

2 Analyser les problém es

d application d une nouvelle
procédure .

2 Signaler un probléme

d ‘msatisfaction au sein du personnel

Conseil : Interprétations 4

Intapréte les lignes de conduite
définies et conseille ses collégues

sur la fagon de les appliquer.

= Conseiller sur Fapplication

de la politique d'embauche

2 Fomnerle personnel

a lapplication d ‘une procédure
Conception et formulation 5

- Identifie les options possibles, analyse

leurs conséquences o discute des
avantages ef des inconvéniets,

2 Rédiger un projet de politiques

- = Discuter de la stratégie & adopier

devantune nowvelle ligislation

Recommandation . . [}
Propose, en demiém analyse, une ligne
de conduite complite sur wie question
pour prise de décision fmale.

-2 Recommander 'achat de nowveaux
produits

- Recommander une politigue
salariale

_ Décislon . 7

Prend ka décision fmale.

= Sanctionner une directive
sur {achat d"équipements

2 Approuverun programme
d'équité d emploi

Aucune responsabllité
Aucune responsabilité de
représentation de ¥ organisation,
> Mainenirun inventire

Solutionne les problémes les plus
complexes ef originaux en demier
recours, dablit les normes d’exercice,
et oriente ke dévebppanent futur des
connaissances pour sa discipline,

au sein de 'organisat on,

2 Planifier la stratégie fiscale de
['entieprise. sans supervision recug
d ‘experls internes ou extemes
<> Concewir le pmgramme de
recherchoimarketing de 'organisation

Rayonnement professionnel / 7
créatlon

Développe des connaissances nowvelles
et détient une compdtence diginctive
dans sa spécilité.

2 Réaliser des travaux de recherche
novakurs

3 ror d o Serice 2
z ar:qpor = ‘e:metre;:é 2 Répondre aux demandes
onnalsaarice ce procedes ponctuelles d mterlocut eurs,
Applique la connaissance de 2 Prendre des commondes
procédés répétitifs, A cycle cout. paréléphone’
P Linettre des chéques pour payer Echanges d'information 3
des foumisseurs . e & obtient d
ommunique ¢ obtient des
Apptication de méthodes 31 informations aupras d' mterocuteurs
Applique des technicues et desprincipes]  extérieurs a la compagiie ou
presarits & partir d'une demande, & son unité,
2 Administrer un test de sélection 2 Communiquer les conditions et
3 Effectuer des traitements statistigues avaninges de {'anploi & un condidat
demandés pour un ensem ble de données 2 Planifler une réunion
_ Cholix de méthodes 4 | Liaison 4
Utilise des théories et desprincipes Intapréte et explique des positions
CONNUS, Mais non prescris, d pany définies et ottient les explications
d'un probléme soumis. conmegpondantes.
> Recruter du personnel -2 Traiter une réclamation’
2 Efecmer ln verification d ‘un distributenr
.d'états financiers 2 Rédiger un communiqué de presse
Conception 5 | @ partiv d'orientations convenues
Définit e délimite e problémes, de Persuasion 5
fagon unique ou nouvelle, & congoit anco.il le message e les posttions
ou adapte les mathodes 3 appliquer. ~ qui doivent &re communiqués, dans
< Concewir une grille de critres leur contenuel dans leur forme.
et moyensde sélection du personnel 2 Formuler une orientation applicable
2 Conceroir une procédure auwe divisions opérationnelles
de contrile fnancier 2 Concevoir une présenttion
Leadership da pratique 6 | Hdevene
Négociation 6

Recherche w accord, cbnt les
disposi ions ne sont pas connues
a "avance, dans des stuations
potenticllement 1#igieuses,

2 Négocier un contt de finaneement

Orientation finale 7
Enonce o mearne, en demiers recowrs,

la position de 'organisation

dans un domaine 4’ activités,

2> Approuver des mandats

de négociation




)

Annexe C | B
Criteres de classification et pondération
pour les succursales

Mis a jour en novembre 2007
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PROGRAMME DE BONIFICATION - 2008-2009
PERSONNEL ADMINISTHATIF TECHNIQUE ET PHOFESSIONNEL
GROUPE SPTP

OBJECTIFS DU PROGRAMME

Ce programme precise les paramétres de rémunération variable applicabies a fa bonification 2008-2009,
Conseéquemment, ses objectifs concernent : i

» Obiectifs de stratéqgie de gestion des ressources humaines

Renforcer les pratiques de rémunération visant & atlirer, conserver et motiver ies ressources
humaines compétentes en nombre suffisant.

- Cibler les efforts des empioyés sur des résultats prédéfinis par des objectifs, des |nd|cateurs
et des réalisations.

> Objectifs de culture d’entreprise

- Renforcer Féemergence d’'un partenariat solide et profitable entre la SAQ et ses collaborateurs
par l'établissement de ragles de partage lides & r’attemte de résultats remarquables et a une
productivité plus grande.

ADMISSIBILITE
Le programme s'adresse & tous les employés administratifs, techniciens et professionnels syndiqués et
couverts par 'unité d’accréditation SPTP.

MISE EN VIGUEUR _ :
Le programme est en vigueur pour I'exercice financier 2008-2009.

- DESCRIPTION DU PROGRAMME

1. Salaire de référence ‘ .
Le salaire de base de I'employé au dernier jour de Pexercice financier est le salaire de
référence utilisé pour le calcul du boni.

2. Objectif corporatif de dividende

L’objectif corporatif du dividende sert de déclencheur dans le versement du boeni
total.

En decga de 94 % de latteinte de I'objectif de performance cor'porativ-e = aucun boni ne

sara verse,

* 25 % des bonis seront versés si le montant de dividende atteint 94 % de Fobjectit.

* 50 % des bonis seront versés si le montant de dividende atteint 96 % de I'objectif.

* 75 % des bonis seront versés si le montant de dividende atteint 98 % de 'objectif.

¢ 100 % des bonis seront versés si le montant de dividende atteint 100 % de F'objectif,

3. Indice de performance corporative-dividende

Un boni de 1.5 % du salaite est accordé, conformément & latteinte de l'objectif de
dividende de la Société.

4. Indice de performance budgétaire et multiplicateur

Un boni cible de 2.0 % est accordé, conformément & I'atteinte de Pobjectif de performance
budgétaire.

Le depassement de l’objec’uf de performance budgétaire entralne un multiplicateur pouvant
aller jusqu’a 1,5 fois le boni cible.

Division ressources Humaines, Rémunération globale, Aotit 2008.



PROGRAMME DE BONIFICATION - 2008-2009
PERSONNEL ADMINISTRATIF, TECHNIQUE ET PROFESSIONNEL
" GROUPE SPTP'

L'indice de pe'rf.ormance budgétaire : Charges d’exploitation réelle (hors Division Ventes et Division:

Logistique et Distribution} exprimée en % du budget annuel.

Perfc_)rmanc;e budgétaire Pourcentzg::ec‘lae la clble
100 % et + 0 %
99.8% - 25%
99.6 % 50 %
994 % : 75 %
99.2 % ‘ 100 %
9.0% 125 %
1 98.8 % _ 150 %

MODALITES

L& programme de bonification est hors conventlon gérée par la SAQ et sans droit de grief.

Le boni est calculé au prorata des heures travaillées, excluant les heures de temps
supplémentaires et de maladie et incluant les heures réguliéres, les heures d'absences de CSST,
de maternité, de libération syndicale, de vacances avec solde et jours fériés et de formation.
L'employé qui quitte ou qui est congédié avant la fin de I'année financigre n'est pas admissible au
boni.

Le programme prend effet le 1 avril 2008. ,

Une communication trimestrielle sera effectuée afin de partager; au fil des trimestres, 'atteinte de
Iobjectif lié & la performance budgétaire.

Division ressources Humaines, Rémunération globale, Aot 2008,



PROGRAMME DE BONIFICATION - 2008-2009
PERSONNEL ADMINISTRATIF, TECHNIQUE ET PROFESSIONNEL
GROUPE SPTP

MOYENNE DE BONIFICATION 2008-2009
PERSONNEL SPTP - SIMULATION

SIMULATION 01 - HYPOTHESES :

Employé 01 : salaire de référence de 45,000 $

Employée 02 : salaire de référence de 65,000 $
Indice de performance corporative — dividende : indice de 2007- 2008 atteint 2 100 %

Indice de performance budgétaire (réel par rapport au budget) : indice de 2007-2008 atteint a
99,4 %

Performance 100 % 100 % 1,5% 1,5% 675 1,5 % 975
corporative ' '
Performance 99,4 % 75 % 2,0% 1,5 % 675 1,5 % 975
Budgétaire

Scénario 1

Boni versé 3.0% 1350 3,0% 1950

SIMULATION 02 - HYPOTHESES :

o Employé 01 : salaire de référence de 45,000 $

¢ Employée 02 : salaire de référence de 65,000 $

» Indice de performance corporative — dividende : indice de 2007-2008 atteint & 100 %

s Indice de performance budgétaire (réet par rapport au budget) lndioe HYPOTHETIQUE atteint &

98,8 %

Performance 100 % 100% 1,6% 16 % 675 16 % 975
corporative
Performance 98,8 % 150 % 2,0% 3.0% 1350 3,0 % 1950
Budgétaire :
Scénario 1
Boni verse 4.5 % 2025 4.5 % 2925

Division ressources Humaines, Rémunération globale, Aofit 2008.




PROGRAMME DE BONIFICATION - 2008-2009 _
PERSONNEL ADMINISTRATIF, TECHNIQUE ET PROFESSIONNEL
GROUPE SPTP

MODALITES PARTICULIERES

Le boni est calculé au prorata des heures travaillées, excluant les heures de temps supplémentaires et de
maladie et incluant les heures réguligres, les heures d’absences de CSST, de matermnité, de libération
syndicale, de vacances avec solde et jours fériés et de formation. Le salaire de référence correspond au

salaire de la grille de base de l'employé au dernier jour de i'exercice financier. Les situations particulieres
sont traitées comme suit

Division ressources Humaines, Rémunération globale, Aofit 200_8:



PROGRAMME DE BONI
" VERSE

' AUX EMPLOYES STSAQ



CONVENTION COLLECTIVE
ENTRE

LE SYNDICAT CANADIEN DE LA FONCTION PUBLIQUE
SECTION LOCALE 3535

(SYNDICAT DES TRAVAILLEURS ET TRAVAILLEUSES
DE LA SOCIETE DES ALCOOLS DU QUEBEC)

ET

. LA SOCIETE DES ALCOOLS DU QUEBEC

EN VIGUEUR DU 1ER JANVIER 2005
AU 31 MARS 2011

'NOTE: DANS LA PRESENTE CONVENTION COLLECTIVE, LE
MASCULIN DESIGNE AUSSI BIEN LES FEMMES QUE LES



ANNEXE A-17

- Programme de boni versé aux employés STSAQ

En conformité avec I'article 8:03:03 de la convention collective, les parties
conviennent d’'instaurer le programme de bonification suivant :

« Le programme de bonification vise a renforcer le virage performance par une
rémunération incitative orientée vers les résultats de la Division Logistique &
Distribution de la SAQ.

- » La cible de bonification est déterminée par I'indice de performance du colt & la
caisse qui se mesure par le total des dépenses de la Division L & D excluant
lensemble des bonis divisé par-le nombre total des caisses expediées aux
points de vente. ' : '

» Le boni se rapportant & la performance de la Division L & D est verse a 100 %
lorsque la cible qui détermine Pobjectif (" du colt a la caisse expédiée est
atteint. Chaque niveau de réduction de colt a la caisse comparativement a
Pobjectif équivaut a 0,25 % de plus jusqu'a un maximum total “ de boni de 3

~ %. Au-dela de l'objectif ® chaque colt a la caisse équivaut a 0,25 % de moins
de boni versé. Lorsque la cible maximale identifiée est atteinte © , aucun boni
n'est versé. ‘

¢ Selon les balises suivantes, le pourcentage du boni est versé selon le colt a la
caisse atteint.

Tableau des cibles prédéterminéés et des bonis

% de (Pertes) ou

Cible I'objectif gains totaux Gains versés aux employés
atteint L&D
(3) Plus de Moins de
4601 |- 97,50% -~ 0,00% —
(2) 4,579 98,00% | -1361000 . 1,00% | 392000 0
4,556 98,50% | -1013 000 1,25% 489 000 0
| = 4534 '99,00% -680 000 1,50% 588 000 0
“ 4511 | 9950% -333 000 1,75% 686 000 | 0
(4490 - | 10000% | 0 || 200% | 784000 -] O . -
' | 4467 100,50% 340 000 2,25% 98000 |  29%
( 4} | 4,444 101,00% 673000 || 2,50% 196 000 29%
{4422 i01,50% | 1006000 | 275% 294 000 29%
I 4,399 102,00% | 1357000 || 3,00% 392 000 29%
| Objectifs 2004-2006 ||
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Note : Objectifs selon le pro forma plan d’affaires 2005-2009: 2005-2006 ; 4,490 $/CS
. 2008-2007 ; 4,485 $/CS
2007-2008 ; 4,514 $/CS.
2008-2009 ; 4,545 $/CS

Pour V'année 2005-2006, les pertes encourues dues a un arrét de travail d’'une autre
accréditation syndicale de la SAQ, s'ily a lieu, seront _cdmptabil_isées'dans un compte
spécifique et exclues des résultats de colit/caisse L & D.

1) _Détermination des cibles

Il est entendu que les cibles seront révisées au début de chaque année financiere
par 'employeur en fonction des objectifs corporatifs. -

2) Méthodologie de lecture des balises

En deca (colt & la caisse inférieur) de la cible de I'objectif le pourcentage du boni
identifié  la suivante cible sera versé lorsque la cible suivante est atteinte
jusgu’a un maximum de 3% de boni. Au-dela { colt a la caisse supérieur) de la
cible de I'objectif le pourcentage du boni identifié a la suivante cible sera verse
seulement lorsque celle-ci est atteinte. Lorsque la cible maximale est atteinte,
aucun boni ne sera verse.

3) Admissibilité au boni

- Un employé est admissible a partir du moment qu'il obtient le statut de régulier
(R.T.ou R.N.T.) et d'accréditation syndicale SCFP sl 3535 (STSAQ).

' 4) Heures contributives

Les heures contributives excluent les heures de temps supplémentaire, sans
solde et de maladie et incluent les heures régulieres au travail, les heures
d'absences de CSST, de maternité, de libération syndicale, de vacances avec
solde et fériés.

5) Montant du boni par employé

Le boni par employé est verse a partir du taux horaire unique pour chaque heure
contributive de.l'employé durant Fannée financiere applicable.

6) Décés, Qféretraite et retraite

Le boni est versé selon le nombre d'heures contributives de 'employé avant cet
événement. o ‘
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ETUDE DES CREDITS 2009-2010 -
Demande de renSeignéments_ particuliefs de i’gpposition officielle

- Société des alcools du Québac (SAQ)

Question "y o

nUMéro Libellé de la question
o8 La variation moyenne de prix, par catégories de
: produit, entre 2008 et 2009. :

SAQ




VARIATION MOYENNE DE PRIX
PAR CATEGORIE DE PRODUIT

{note 1)
VINS 4,55% - 0,50% 3,33% 1,07% © 2,24% 1,72%
SPIRITUEUX 0,82% - 1,80% 0,47% 247% 3,39% 1,55%
BIERES, CIDRES ET AUTRES 3,53% . =1,51% 4 .70% -2,26% 191% 5,85%
- : (note 2}

Note 1 : Résultats préfiminaires en date du 6 awril 2009. Chiffres non vérifiés..

Note 2: La variation est éxpliquée principaiement par fintroduction de ﬁouveam produits dans la catégorie des "coolers® 4 des prix legérement plus élevés que les années antérieures.






ETUDE DES CREDITS 2009-2010

| Demande de renseignements particuliers de I’oppositioh officielle -

\ Societé des alcools du Québec (SAQ)

Question s .
AUMéro | | leelle de la guestion |
o Noms des administrateurs, membres de fa direction ,
29 postes, rémunération, indemnités de départ et

| avantages sociaux.




| MEMBRES DU CONSEIL D’ADMINISTRATION ET DES COMITES DU CONSEIL

D’ADMINISTRATION
Année financiére 208-200 _

Nom Titre Date de nomination | Date d'expiration du Rémunération * Autres formes de
mandat Exercice 2008-2009 : réemunération
Monsieur Norman Hébert Jr. Président du conseil dadministration, 15-11-2006 14-11-2008 | 43706425 | S/0
ef membre des aufres comités du CA | (décret de nomination {décret 1043-2006)
1043-2006)
{décret de rémunération
610-2006 modifié par
862-2008)
28-01-2009
01-2014
(Décret 47-2009) 270120
RENOUVELLEMENT
Salaire au 30 mars 2008 Boni 2007-2008
Monsieur Philippe Duval | Président et chef de la direction 18-06-2008 T 1706-2011 2284345 President: 710008
Administrateur et membre du comité|  (décret 615-2008) | directeur général par interim
des prafiques commerciales NOMINATION 273333 § Prsident et chef
. de ia direction & pariir du 18
jLin 2008
Monsieur Yves Archambault Administrateur, président du comité 12-09-2003 11-09-2005 24 659,33 S/0
des pratiques commerciales et| (decret937-2003 :
membre du comité des ressources
humaines 16-11-2005 15-11-2007
{décrat 1085-2005)
27-08-2008 26-08-2010
(décret 798-2008)
RENOUVELLEMENT

*Notes : Ce tableau refiéte les montants indiqués au rapport annuel 2008-2009 en ce qui a trait & la rémunération des administrateurs.
La rémunération des administrateurs a été majorée de 2 % au 1% avril 2007 et de 2 % au 1% avril 2008. La rétroactivité a été payée en mars
2008.



Nom Titre Date de nomination | Date d’expiration du Rémunération * Autres formes de
mandat Décret 610-2006 rémunération
Exercice 2008-2009
Madame Chantal Bélanger Administratrice, présidente du comité 18-12-2002 17-12-2004 24409238 S/C
de vérification et membre du comité | ({déeret 1507-2002)
de gouvernance et d'éthique
16-11-2005 15-11-2007
{décret 1085-2005)
27-08-2008 26-08-2010
{Décret 798-2008)
RENOUVELLEMENT
Monsieur Gary Mintz Administrateur, membre du comité 12-09-2003 11-09-2005 18832,13% S/0
des pratiques commerciales et du|  (décret 937-2003
comité de gouvemnance et d'éthique '
16-11-2005 15-11-2007
(cécret 1085-2005)
27-08-2008 26-08-2010
(Décret 798-2008) ‘
RENQUVELLEMENT
Monsieur Rabert Morier Administrateur, membre du comité de 12-08-2003 11-08-2005 20762838 S/G
verfication ef du comitt des| (décret 937-2003) -
ressources humaines _
16-11-2005 15-11-2007
(décret 1085-2005)
27-08-2008 1 26-08-2011
{Décret 798-2008)

RENOUVELLEMENT




Nom Titre - Date de nomination | Date d’expiration du Rémunération* |~ Autresformes de
- mandat Décret 610-2006 ' rémunération
Exercice 2008-2009 - '
Monsieur Pietro Perrino Administrateur, membre du comité de 03-11-2004 02-11-2006 22778,63% S/0
: vérification et du comité des pratiques |  (décret 1021-2004)
commerciales : - .
07-08-2007 07-08-2010
(décret 623-2007) .
RENQUVELLEMENT
Monsieur Adam Tumer - Administrateur, président du comité 25-05-2005 - 24-05-2007 23363,83% S/0
des ressources humaines et membre|  (décret 483-2005) : '
du comité de vérification _ :
07-08-2007 07-08-2010
(décret 623-2007)
RENOUVELLEMENT
Madame Johanne Brunet Administratrice, membre. du comité . - '
: des ressources humaines et du (7-08-2007 06-08-2011 2267540% S/0
comité des pratiques commerciales {0écret 623-2007) :
Madame Monique Leroux Administratrice, membre du comité 07-08-2007 . Démission
' de vérfication et du comité des| (décret623-2007) 26-06-2008 3302,88% S/0
Poste actuellement vacant pratigues commerciales :
Madame Louise Ménard Administratrice, présidente -du comité _ :
de gouvemnance et déthique et 07-08-2007 - 06-08-2011 2347060% S/0
membre du comité des ressources| (décret 623-2007)
: ' humaines ' :
| Monsieur Jean-Marie Toulouse | Administrateur, membre du comité de
gouvemance et déthique et du 07-08-2007 06-08-2011 1982420 S/0
comité des ressources humaines (décret 623-2007) ' :

Secretariat général
21 avril 2009




N

Alain Bolduc  |Vice-président :
180 568 43221 % 18177 %
Alain Brunet  |Vice-président . 194 468 55038% - 9471 %
Vice-président et chef de I'exploitation ] o
- - 223000 Promotion le 31 aolit 2008
Benoit Durand  [Vice-président :
: 189 066 540158 287598
Priippe  [Duval  |Vice-president - 207 722 710008 7208 % a‘;:‘_;g;z Selon les condiions de rémunération des
Président directeur général par intérim . 228 494 E;ise';i':teg‘o%r;efagi 17a jﬁ:;e;ggg parintedm du 17
President et chef de ia direction 273 333 Nomination le 18 juin 2008
Madeleine |[Gagnon |Vice-présidente
' : 180 259 515033 164148
Richard Genest  |Vice-président et chef de la direction financiere 215 230 809163 82838
Suzanns Paquin  1Secrétaire geénérale et Vice-présidente :
g P 184 279 514278 901435
Luc Vachon  |Vice-président 201 533 58135 9797 %
Catherine  |Dagenais |Vice-présidente . o
170 330 237285 156108 Boni au prorata des postes occupés
Simard Daniel Vice-président 200 000 N/AlEmbauche le 16 mars 2000
* Aucune indemnité de départ n'a été versée pour 2008-2009. .
** Avantages imposables pour Fautomobite, les cotisations professionnelles et fassurance collective (irmposable).

2009-04-21







' ETUDE DES CREDITS 2009-2010
Demande de:fénseignements particuliers de I’opposition officielie

“ Société des alcools du Québec (SAQ)

Question

AUMATo Libellé de la question

Impact financier annuel pour la SAQ de la décision
de ne plus offrir de sac de plastique et de papier a
usage unique a la clientéle. Préciser le nombre de

‘ sacs de plastique et de papier a usage unique

30 - | distfibués aux clients de la SAQ en 2007 et en 2008
' en détaillant les différents types de sacs ainsi que
leur colt unitaire. Quel est le profit sur chaque sac
réutilisable vendu par la SAQ et nombre de sacs

réutilisables vendus par la SAQ en 2008.

SAQ




2006-2007

Sac papier - 750 mi

Sac papier - 375 ml

Sac plastique 2 bouteilles

Sac plastigue 2 bouteilles

Sac plastique 2 boutellles

Sac plastique 4 bouteilles -
Sac plastique 4 bouteilles

Sac plastique 4 boutgilles

Sac plastique 2 bouteilles Noél
Sac plastique 4 bouteilles Noél
Total 2006/2007

2007-2008
- Sac papier - 750 ml
Sac papier - 375 mi
Sac plastique 2 bouteilles
Sac plastique 2 bouteilles
Sac plastique 4 bouteilles
Sac plastique 4 bouteilles
Sac plastique 4 bouteilles promo’
Sac plastique 2 bouteilles pastiile
Total 2007/2008

2008-2009

Sac papier -750ml
Sac papier -375 mi
Total 2008/2009

0,01560
0,01112
0,02721
0,03281
0,02686
0,04672
0,05031
0,04619
0,03281
0,05031

0,01672

0,01149
0,02840
0,02890
0,04503
0,04495
0,04926
0,03675

0.01672
0,01149

816473

52 338 000 $

3 069 000 34127 §
19 468 000 520724 § .

32 000 1050 $

40 000 1074 §

14 408 000 673142 §

89 000 4478 $

46 500 2148 §

4 032 000 132290 $

2 592 000 130404 $

2324909 $

48 488 500 - 810360 $

3931 000 45167 §

9 936 000 282182 §

: 8000 231 $

3 720 000 167512 §

. 28000 1259 §

8 772 000 432109 $

5400 000 198 450 §

1937 270 $

20 227 500 338204 §

1367 000 16707 §

3563911 §



Marge bénéficiaire i la vente

SACS REUTILISABLES

Sac de toile réutilisable de 4 4 6 bouteilles ' 1,95
Sac réutilisable de 4 bouteilles polypropyléne faune 0,66
Sac réutilisable de 4 bouteilles polypropyléne tissé rouge ‘ 0,66
Sac réutilisable 4 bouteilles polypropyléne Québec 2008 0,66
Sac de tofle réutilisable de 2 bouteilles Ecolo ) 0,66
Sac de toile réutilisable de 2 bouteilies Neutral 0,66
Sac réutilisable 4 bouteilles polypropyléne Ecolo | 0,66
Sag réutilisable 6 bouteilles polypropyléne Ecolo ) 0,89
Sac réutilisable 4 bouteilles polypropyiéne Neutral . . 0,66
Sac rautilisable 4 bouteilles polypropyténe Urban 0,66
Sac de toile réutilisable de 2 bouteilles Urban - 0,66
$Sac coton Québec Succursales 3,50
Sac coton Québec Succursales 3,50

. Note 1: Prix de vente en vigueur au 1er avril 2009,
Note 2 : Résultats préliminaires en date du 6 avril 2009. Chiffres non vérifies.

Note 3: La vente de sacs réutilisables, net des gratuités offertes, 2 engendré une perie nette de 114 672$ pour 'exercice 2008-2009.

1,92
0,64
0,64
064
0,70
0,70
0,56
0,80
0,57
0,56
0,70
3,90
441

0,03
0,02
0,02
0,02

{0.04)

(o’M)
0,10
0,09

0,09

0,10
(0,04)
(0.40)

2 206 1 62,18
142 685 18 207 (8 163,57}
367 962 91 684 {49 680,42

39787 229 345 (146 936,83)
779 1 {278,22)
6250 13 - {231,59)

351 517 29 36 524,58
471 181 28 1477378

15 102 2 142074
542 314 64 56 338,66

83988 4 (2 992,62}

36 210 - (14 359,21)
1268 - {1149,51)

1768 266 339 878 {114 672,03)

{note 3)






ETUDE DES CREDITS 2009-2010
'Demande de rénsé.ignements particuliers de I’,oppositio_ri officielle

~ Société des alcools du Québec (SAQ)

Question

. ibellé tion
AUM&Io Libellé de la questior

. { Comparaison des prix entre le Québec et les autres
31 | provinces canadiennes par type de produits et par
gamme de prix. |

SAQ







A




MOYENNE DES PRIX PAR PROVINCE
NLC LCBO BCLDB NSLC MLCC SLGA NWT

SPIRITUEUX -
YLC

mw

ik,

ANBL

PE

AQ

Rt

o S




MOYENNE DES PRIX PAR PROVINGE

VINS




Ecart des prix de détail avec la
LCBO - Vins

Ecart moyen du prix de détail du vin SAQ vs LCBO

16,0%
13,8%
14,0% -
12,0%
10,0% 9,5%
-
Sept. Sept. Sept. Aot Sept. Mars

2004 2005 2006 2007 2008 2009

Echantillon de 30 marques communes aux deux juridictions choisies parmi
les 100 marques les plus vendues a la SAQ -

Notes: Des variations avec [es données déposées lors des années précédentes peuvent survenir compté tenu des ajustements
rétroactifs apportés a I'échantillon pour compenser des produits discontinues.



Ecart des prix de détail avec la
- LCBO - Spiritueux

Ecart moyen du prix de détail des spiritueux SAQ vs LCBO

0,0%
-2,0%
-4,0%
-6,0%
-7,1%
8,0% -9,1%
-10,0% . : : . : : . . . .
Sept. Sept. Sept. Aot juitiet Mars
2004 2005 2006 2007 2008 2009

Echantillon de 35 marques communes aux deux juridictions choisies parmi
les 100 marques les plus vendues a la SAQ -



Ecart des prix de détail avec la
Alcool NB Liguors — Vins

Ecart favorable a SAQ

Ecart moyen du prix de détail du vin SAQ vs ANBL

3,00%

2,14%
1,00%
23\“:.{.‘_‘
-1,00%
-3,00% - . R
-3,83%
-5,00% - _ .
' Octobre 2006 Avril 2007 Septembre 2008

Echantillon de 30 marques communes aux deux juridictions choisies parmi
les 100 marques les plus vendues a la SAQ —



Ecart des prix de détail avec la
Alcool NB Liquor — Spiritueux

Ecart favorable a la SAQ

Ecart moyen du prix de détail des spiritueux SAQ vs ANBL

0,00%
-2,00%
-4,00% : T, :
-3,56% e _
- -4,90%
-6,00% _
Octobre 2006 Avril 2007 Septembre 2008

Echantillon de 35 marques communes aux deux juridictions choisies parmi
les 100 marques les plus vendues a la SAQ -



~ Evolution de I'IPC

par catégorie de produits

B Provinces Vins Spriritueux '

2008 (2002:1005 .

| québec o | 1017 | 1026
fle-du-Prinice-Edouard o : : 102,0 - 4065
Coiombie-Bn‘tanniéue ' 99.3 1{0,4 '
Ontario ‘ . | . ' - 103,7 \ o 116.6
Nouvelle-Ecosse ' ' ‘ 107.7 3 1 12,6
Terre-Neuve-et-Labrador 1114 _ 1091
Alberta 1182 - 109,6
Saskatchewan ' ' 109,7 o 111,3
Nouveau-Brunswick : _ | 1105 . | .115,5
Manitoba ' - 1163 | 128 |
Canada _ “ _ ) | 103,5 | 106,5

Source: Statistiques Canada






'ETUDE DES CREDITS 2009-2010

Demande de renseignements particuliers de I’oppdsition officielle

- Société des alcools du Québec (SAQ)

Question A S
AUM&ro Libellé de la question | |
_ Liste des 50 produits les plus vendus par la SAQ en
32 2008 en précisant le nombre, le prix et la marge

| bénéficiaire de la SAQ pour chaque produit.

SAQ




i ‘Nombre de

‘ Amde(ds} RN i
gl EE R v

"Shiraz/Malbec Fuzion Zuccardi Mendoza ’ ; 750, 8,15 $ o 188430195 ‘ 2 313 142
‘Smirmoff triple distillation vodka ' o ST T e T T T 3225 164668665 0 516646
Modello Masi Delle Venezie i.gt. IR : - R 13808 13854 2'4'2'5$" 989 769,01
Merlot Vivolo di Sasso Venetoigt . " 750 T T 0 T T a3ssi4s7gr 1197797
‘Brouilly Georges Duboest T gse T T T ages s T T 13858678 736640

fBanteys |‘ong|na! bo:sson dia creme u1anda|se o T S 750; ST 945 $ T A 13 221 064 $ " 455 180:
Merlot/Cabemet 1.P. Chenet vin de pays ‘d'oc ‘ S 7500 12,95 4% 7 1q‘73o_ 829 $=_ N 842 2255
'White Zinfande! Ermest & Julio Gallo Californie rosé ' © 750 o 10,95 $ 10 639 712 ¢ . 981 980:

‘Smimoff Ice (24 x 330 ml) cooler au sprritves 30T om0 T T 105798838 3716201,

——— - . o S~

?,Banleys 1‘ong:nal bonsson ala creme irianclanse ; 1 140 o *'“41,25_$§ —'"'_-u_m'”i_t)“_ﬁ?' 414 ¢ '“2"59335?
‘Bacardi Superior rhum blanc R 1m0 s 10 318 93 345 381

“Shiraz/Cabernet Jacob's Creek South Eastern Australia Coogse T T 40 T T 10146 589 $"" - 75970
‘Cabermet-Sauvignon Liberty School Paso Robles Califorie 750 T T qee5s T T o3 842$””'f‘“ © 507 645,
;Malbechyrah Santa Florentlna Val[ee de Famahna ‘ ; " 750 e 9338 042 $‘;HW' o 1 195 4851
Botero veneto 9. e FOp e e

Campofiorin Masi Veroneseigt. 0 sy ) “Tgsd00628 447720
Jack Daniel's Oid No 7 whiskey américain o 1140 8 762 080 $. 220183

melmoff tripie dnstlliat]an vodka 750.
;Rev (4 x 330 mI) boisson au cola avec vodka : 330
Z_N:coias Laloux Le Gentlemen Bohéme ies Chals 550 rouge T T T 4000 )
‘Malbec Finca Flichman Mendoza . ST T “'750: T e 3s g T
.ZCabemet—Sauwgnon WOoIf Blass Yellow Label South Austratia T T g T g,
'—Beefeaterdrygm T T R VNS SO L 140 e

iSanglovese/Cab -Sauv. Liana Umberto Csan Rubrcone i.g. t _:_ Co7so

Citra Montepulcuano d'Abruzzo ) ST T Y ooe
''Auberge rouge _ R T - 4000 T

f'Smlrnofftnple eiatonveda S e (Rt 37,,52 SRS . O SN
Beliini moitié-moitié chais 434 vermouth de pomme T T T 1000
. fMerlot/Malbec Asttca Trap|che CU\[O N o ~ I 750“ N
';Appleton Estate V/X rhum ambre T T ? - w ,, o 1"140;m o
‘Marquis de Méricourt Georges Antoine du Pontneuf rouge T R A

{Sauvsgnon bianc Crawford Mariborough . o T gse T ERET-Y
Z;Nlcolas Laloux Le Gentlemen Boheme les Chals 770 rouge o S qe00 T T T T T e808
‘Christophe Dalbray Collection Privée rouge T 400000 T 35,2
‘Nicolas Laloux Le Genﬁeman Boheme les Chals SSO b!anc ST T T T 4000 - 3,7
;fMeﬁot Donini Delle Venezie i. g. t. T T 1o
':;Veuve C!|cqu0t Ponsardin Brut Champagne o T R ') N .
ESmlmoff ice (4 x 330 ml) cooler au sptntueux“ T o 330 o .8
{Pinot noir De La Chevallere vm de pays d'Oc o ”‘756'; e

;Ruﬁ‘no Chiani S s Ul dut .0
éAppleton Estate VX rhum ambre 750 . <
‘Amarula Cream boisson 4 la créme. * E I £

T B4922i0% 378 649
N 8358820$f o 2594532 .
79490978 . 243459

T T7see 728 617 55
T s s T a9 012
775954924 248969
73623038 254 106.

T T69086438 700151
68638188, 185835
Tee65941s 558462
egEass R
6538536 795502
m,__ﬂ_.\._géigﬁ.g?j, Oty

63y :
Ao S
. 6290794$..,.. ;
6 418008
217 43”6”%“
T 6201029 :
6122 269§ 2184975
T 6098520 % 424603,
60607964 373 490z
T5933633§ 249886
"Tse13247¢ . 221649




Bacard: Breezer Anar>s (4x 330 mI) cooler au sprntueux

Polar Ice vodka yooT
‘Mouton Cadet Bordeaux ) T
‘Cabaflero de Cme rouge h T

de Kuyper gemevre o

“Shiraz Yeltow Tail Sou*h Eastern Austraha o )
‘Wallaroo.Trail Nicolas Pellenc Reserve rouge o

Borsao Campo de Bor}a - T

Note: La marge brute de la SAQ est actuellement de 53% et découle
des tabies de majoration qui sont en accord avec les ententes
internationales. Toutes les tables de majoration sont non
discriminatoires sans distincion quant  origine des produits.

330:
g
750
1000
e
4000 :

2,95%
30,504
TEgsg
T 50$‘"'m""
32,00 % )
“BEsy
,,,.3850$.__. e
' 1195$

o 5717 125 I

58504585

— .._5 ié.é,;é_s..gj. — e e
5 740’1;545;”_ T
5'?382‘7”4‘?4;’ o

5728190 $

1 898 008:

'187 508
373812
518633
181 827

247773
153123

" 488187






ETUDE DES CREDITS 2009-2010

Demande de renseignements particuliers'de I'opposition officielle

Soc.'ete des alcools du Québec: (SAQ)

Questlon g .
C numéro leelle de la queshon
33 | Valeur de la transaction moyenne pour chacune des :

' cmq derniéres années.

SAQ




60,00
55,00
50,00,
-
=
)
-]
=
M 45,00
40,00
: 2 W“A S
35,00 -
30,00 G = : i : ' :
_ 2004-2005 {Gréve) 2005-2006 2006-2007 2007-2008 2008-2009
==$=Achat moyen 39,55 38,26 . 38,35 39,50 39,79
Variation en ( %) 12,8 (3,3) _ 0,2 - 8,0 - 0,7




