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Caisse de dépot et placement du Québec (CDP)

13.

14.
15.
16.
17.

18.

19,

20.
21,

22.

23.

24,

25.

26.

Nom des administrateurs, membres de la direction, postes occupés, rémunération
detaillée (rémunération fixe et variable, primes de départ et prestations de retraite) et
avantages sociaux. .

Pour chaque classe d'emplois, indicateurs utilisés pour fixer le niveau de la remuneratuon
variable.

Copie du plan d'investissement annuel complet 2007 et 2008.

Pourcentage et valeur nominale des actifs de la Caisse investis au Québec ventilés par
portefeuille pour chacune des 10 derniéres années en indiquant la methode utilisée pour
classifier les placements

Pourcentage et valeur nominale des actifs de la Caisse invetis au Canada ventilés par
portefeuille pour chacune des 10 derniéres années en indiguant la methode utilisée pour
classifier les placements.

Pourcentage et valeur nominale des actifs de la Caisse investis a I'extérieur du Canada
ventiiés par portefeuille pour chacune des dix derniéres années en indiguant la méthode
utifisée pour classifier les placements.

Date de nomination et échéance du mandat pour chacun des admlmstrateurs de la Caisse
en 2007, 2008 et 2009.

Composition de chaque comité du CA.
Valeur marchande du placement de la Caisse dans BAA au 31 décembre 2008.

Pour chacune des dix derniéres années (au 31 décembre), valeur totale des PCAA
détenus par la Caisse.

Reépartition d'actif au 31 décembre pour les dix derniéres années.

Pour chacune des dix deriéres années, le total du passif de la Caisse, le ratio passif sur
actif total et I'utilisation du passif par catégories de placement.

Liste des contrats octroyés par la Caisse en 2007 et en 2008 a des firmes de recrutement
pour identifier des candidats potentiels au poste de PDG de la Caisse en mentionnant la
date de l'octroi, le mandat, le nom de [a firme, le montant, la durée du mandat et le mode
d'octroi.

Pour 2007, 2008 et 2009, liste des réceptions, fétes et activités sociales dont une partie
ou' la totalité des colts est défrayée par la Caisse. avec le montant défrayé pour chacune
de ces occasions, le nombre de personnes invitées, la date et le motif.



Caisse de dépot et placement
du Quebec

Question no 13

Nom des administrateurs, membres de la direction, postes occupés,
rémunération détaillée (rémunération fixe et variable, primes de départ
et prestations de retraite) et avantages sociaux



'CAISSE DE DEPOT ET PLACEMENT DU QUEBEC
Membres du conseil d’administration au 31 décembre 2008

Monsieur Pierre Brunet
Président du conseil d’administration
Caisse de dépbt et placement du Québec

Monsieur Richard Guay
Président et chef de la direction
Caisse de dépét et placement du Québec

Monsieur Yvan Allaire, Ph.D., MSRC
Président du conseil d’administration
Institut sur la gouvernance d'organisations privées et publiques (HEC-Concordia)

Madame Christiane Bergevin
Présidente
SNC-Lavalin Capital inc.

Madame Claudette Carbonneau
Présidente
Confédération des syndicats nationaux

Madame Louise Charette
Administratrice de sociétés

Monsieur Steven M. Cummings
Président et chef de la direction
Placements Maxwell Cummings & fils Ltée

Monsieur Alban D'Amours
Ex-président et Chef de la Direction
Mouvement des caisses Desjardins

Madame Jocelyne Dagenais
Présidente-directrice générale
Commission administrative des régimes de retraite et d’assurances

Monsieur Claude Garcia
Administrateur de sociétés

Monsieur A. Michel Lavigne
Administrateur de sociétés

Monsieur Henri Massé
Fédération des travailleurs et travailleuses du Québec

Madame Ouma Sananikone
Administratrice de sociétés

Monsieur André Trudeau
Président - directeur général
Régie des rentes du Québec



REMUNERATION DES ADMINISTRATEURS INDEPENDANTS

Rémunération 4

Rémunération tire de président Jotons Rémunération
Administrateurs annueile d'un comité de présance totale
Yvan Allaire | 16564505 | 5176,50'$ 24 810,00 - 46551,00 $
Christlane Bergevin 16 564,50 $ - 18 600,00 $ 35 164,50 $
Claudette Carbonneau! 16 564,50 $ - 12 795,00 § 2035950 §
Louise Charette 16 564,50 $ - 22 500,00 $ 39064,50 %
Steven M. Cummings 16 564,50 § - 18 622,60 $ 35 187,00 $
Aiban D'Amours 16 564,50 $ 517650 % 19 402,50 $ 41 143,50 $
Claude Garcia 16 564,50 § 517650 % 28305,00 % 5004600 %
A. Michel Lavigne 16 564,50 § | - 18 997,50 § 35 562,00 $
Henri Massé' 16 564,50 § - 19777150 $ 36242008
Quma Sananikone 16 564,50 $ - 16 297,50 $ 32 862,00 $

1 Larémunération de ces administrateure ne leur est pas verede directement, conformément aux instructlons que la Cal_sha aregues d'eux



SOMMAIRE DE LA REMUNERATION DES DIRIGEANTS
CAISSE DE DEPOT ET PLACEMENT DU QUEBEC (27 avril 2009)

Rémunération en vertu d'un plan

o _ incitatif autre qu'a base d'actions Valeur du 'plan Autre rémunération Rémunération
Nom et poste principal Salaire 2008 (3) de retraite 2008(5)° totale
2008($) ®) )
Plan incitatif Plan incitatif &
annuel long terme

Michael J. Sabia
Président et chef de la 500000 % 0% 0% 0% 40 000 $ 540000 $
direction™ :
Femand Perreault
Conseiller au président et chef 430000 % 0% 0% 414700 § 30 000 $ 874700 %
de la direction
Normand Provost
Premier vice-président, 325000% 0% . 0% 108 200 § 25000 % 458 200 %
Placements privés )
Ghislain Parent
Premier vice-président, 310000 % 0% 0% 814005 25000% 416 400 §
Finances et opérations
Suzanne Masson
Premiére vice-présidente,
Affaires corporatives et 2.70 000 % o3 0% 47 700 % 25000 $ 342700 %
Secrétaire
Susan Kudzman
Premi&re vice-présidente, 270000 % 0% 0% 705008 25000 % 365 500 §
Déposants et risques

(1) M. Michael J. Sabia a éte embauche’.a titre de président et chef de la direction le 13 mars 2009. Le salaire et autre rémunération indigués sont ceux

en vigueur depuis son embauche.
(2} Comprend le montant des avantages particuliers.




SOMMAIRE DE LA RETRAITE DES DIRIGEANTS
CAISSE DE DEPOT ET PLACEMENT DU QUEBEC (27 avril 2009)

[ Années Prestations annueiles Obligation au titre Variation Variation Obligation au titre
décomptées au payables des prestations au| attribuable a des | attribuable 2 des | des prestations a
o 31 décembre advenant un départ(§) début de éiéments éléments non | la fin de I'exercice
Nom et poste principal 2008 A la fin de lexercice 2008 @ | rémunératoires | rémunératoires 5008
l'exercice A 85 ans ($) en 20087 en 2008 )
2008 ® (%)
Michael J. Sabia
.0 a 0 0 0 0 0

Président et chef de la direction™ 0 ¥ $ ¥ ¢ 3 3
Fernand Perreault
Conseiller au président et chef de la 21.2 196 500 $ 196500 $ 1587 300% 414 700 8 -375800% 1626 200 %
direction
Normand Provost )
Premier vice-président, Placements 28.6 151900 % 228300% 893800 % 108200 % -436300 % 565700 %
privés
Ghislain Parent
Premier vice-président, 6.1 34200% 159 500 $ 425800 $ 81400% -216800 % 290 400§
Finances et opérations
Suzanne Masson _
Premiére vice-présidente, 28.3 141200 % 170 800 $ 455100 % 47700 % -255300% 247 500 %
Affaires corporatives et Secrétaire
Susan Kudzman .
Premiére vice-présidente, 33 15200 % 116 500 % 70500 $ -120500 % 125900 %

Déposants &t risques

176900 §

(1) Nombre d'années décomptées au sein du régime de base. Le nombre d'années décomptées dans un régime supplémentaire esi égal ou inférieur a celui

dans le régime de base.

(2) Les obligations n'incluent pas celles du régime de base puisqu'une cotisation est versée a la CARRA qui en assume T'obligation. Cette cotisation était de

l'ordre de 12 300-$ en 2008.

(3) M. Michael J. Sabia a été embauché a titre de président et chef de |a direction le 13 mars 2009. A moins gu'il n'y soit obligé par une loi, M Sabia ne participe

& aucun régime de retraité de base ou supptiémentaire de la Caisse.




SOMMAIRE DES INDEMNITES ADVENANT LE DEPART DES DIRIGEANTS
CAISSE DE DEPOT ET PLACEMENT DU QUEBEC

Evénement
déclencheur au 31 Paiement Autres
Nom et poste principal décembre 2008 en especes avantages Total

Michael J. Sabia

. N Fin d'emploi 0% (137 0%
Président et chef de la direction”’ P
Fernand Perreault
Conseiller au président et chef de 1a| Départ non voiontaire 438578 % 10008 439578 $
direction’
Normand Provost®
Premier vice-président, Placements | Départ non volontaire 3863145 ¢ 1000% 3873145

privés

Ghislain Parent™
Premier vice-président, Départ non volontaire 614 000 $ 1000% 6150008%

Finances et opérations

Suzanne Masson™
Premi&re vice-présidente, Départ non volontaire 538 000 § 1000 % 539000 %

Affaires corporatives et Secrétaire

Susan Kudzman®
Premiére vice-présidente, Départ non volontaire 538000% - 10003 539000 §

Déposants et risques

(1) M. Michael J. Sabia a éié embauché 2 titre de président et chef de la direction le 13 mars 2009. M Sabia a renoncé a recevoir
quelgu'indemnité de dépan ou autre dédommagement que ce soit.

(2) MM. Normand Provost et Fernand Perreault n'ayant pas de conditions particulieres liées a leur fin d'emploi, leur indemnité de fin
d'emploi a donc été calculée A partir du programme d'indemnité de fin d'emploi de la Caisse, lequel accerde un mois de salaire de base
par année de service pour un maximum de 15 mois en tenant compte du service et de I'age.

(3) Les contrats de travail de ces dirigeants prévoient une indemnité de fin d'emploi en cas de congédiement sans cause juste ou
suffisante d'un montant eégal & une fois leur rémunération annuelle.




Comparaison du potentiel de la politique de rémunération globale en 2008 pour chaque poste de dirigeant par
rapport au marché de référence pour des performances supérieures

Rémunération globale 2008

Marché de référence Politique de la Caisse pour Ratio

Postes au 75° centile des performances supérieures
{A) (B (B)/ (A)
Président et chef de la direction’ 3,240,000 $ 1,995,000 $ 0.62
Premier vice-président, Placements pri\.rés2 1,753,000 $ 1,329,000 $ 0.76
Premier vice-président, Finances et opérations? 1,078,000 $ 897,000 $ 0.83
Premidre vice-présidente, Affaires corporatives et Secrétaire® 1,042,000 $ 784,000 % 0.75
Premiére vice-présidente, Déposants et risques2 1,127,000 $ 784,000 % 0.70

1 Towers Perrin, Flude de la rémunération du président et chef de 1a direction, Caisse de dépot et placément du Québec, 2009.
2 Towers Perrin, Etude de la rémunération des membres du comité de direction, Caisse de dépdt et placement du Québec, 2009,



TOWERS
PERRIN

Cai_svsg____qg_mgépﬁt et placement du Québec

Etude de rémunération globale pour les postes Investissement
et Non-Investissement

Contexte, méthodalogie et conclusion

Le 17 mars 2009




Contexte

« Périodiquement, la Caisse de dépot et placement du Québec (la Caisse) confie & Towers Perrin le mandat
d’effectuer une étude de rémunération pour des postes sélectionnés des secteurs Investissement et
Non-Investissement.

= Les objectifs de I'étude sont de :

faire une comparaison entre la rémunération globale offerte a la Caisse et celle offerte & des postes
comparables dans le marché, et

identifier les écarts, s'il y a lieu, entre la rémunération au marché et celle de la Caisse.

« Ultimement, le but de I'étude est d'aider la Caisse a se conformer & sa poiitique de rémunération telle
qu'adoptée par son conseil d’administration.

© 2009 Towers Perria {Carase e dvpet o placeis BT 0 EGR Kestsn




Politique de rémunération

= La politique de rémunération de la Caisse s'articule comme suit :

Postes Investissement

Postes Non-investissement

s Marché de I'investissement instituionne! canadien
» Marché institutionnel nord-américain pour des emplois reliés 4

= Québec
» Comprend notamment les emplois du secteur public

Marché de référence . " ;
on vertu du réglement Iéhanger oual lntemauonal‘ . .
de régle interne = Echantillonnage représentalif de compagnies d'assurance, sociétés de

fiducie, caisses de retraite, firnes de consaillers en placement, firmes

de courtage, gestionnaires de fonds
Marché « Marché de l'investissement institutionnel canadien (62 sociétés) ® Marché des grandes entreprises québécoises, y compris
de référence retenu « Echantillonnage représentatif de compagnies d'assurance, sociéiés de tes organisations du secteur public (66 sociétés)
par ta Caisse fiducie, caisses de refraite, fimes de consaillers en placement, finmes :

de courtage, gestionnaires de fonds
Positionnement prévu | = Niveau maximum de la rémunération globale doit se situerendegd du | = Niveau maximum de fa rémunération globale doit se siluer
selon les paramétres décile supérieur (90° centile) du marché de référence en deca du 3™ quartile ( 75¢ centiie ) du marché de
du réglement de ragie référence
interne .

= Rémunération se situani prés de la médiane du marché de référence pour une performance de fa Caisse correspondant aux résullats
Approche suivie par attendus (cible 1) .
{a Caisse « Remunération de 75° centile du marché de référence pour une performance de la Calsse correspondant a des résuitats supérieurs
: {cible 3) ‘ '
= Rémunération globale inclut l'ensemble des composantes :
- Salaire da base
L - Boni annuel

Rémunération globale « Rémunération 4 long terme

- Programme d'avantages sociaux

- Régimes de relraite

ic; 2009 Yowers Perrin

- Avantages particuliers
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Pollthue de remuneratlon (suite)

= Les principaux programmes de rémunération de la Caisse comprennent

Salaire de base — varie selon les imputabilités de chaque poste et de la contribution partucullere de chaque
titulaire, & l'intérieur d'une structure salariale concurrentielle dans le marché

Rémunération variable annuelle axée principalement sur la valeur ajoutée de la Caisse et du portefeuilie de
I'empioyé et/ou du portefeuille spécialisé auquel it appartient (horizon de trois a cing ans selon le groupe
d'investissement ou le secteur);

Reémunération a long terme — pour certains employés admlsmbles axée sur le rendement global de la
Caisse (horizon de cing ans),

- Programme de retraite, d'avantages sociaux et d’'avantages particuliers de valeur concurrentielle.

. > ORI i. . D (= K [PRTYR PL/TRY | FTT R Ly AU e s fake i
2009 Towers Perrin . Coase tb Gepat Bl pidean - DTS € EC R Ke v b " dvtl LY e




Etude de rémunération globale - portée et méthodologie

= L’étude de rémunération effectuée par Towers Perrin porte généralement sur pius de 50 postes-clés faisant .
partie des deux secteurs d’activité de la Caisse :

— secteur du placement
— services généraux

= Appariement & des postes repéres 3
Les rbles et responsabilités de chacun des postes de la Caisse sont revus et analysés.

Chaque poste est ensuite apparié a un poste repére dans le marché dont les réles et responsabilités sont
les plus comparables & ceux de la Caisse.

- Méme si les rdles et responsabilités sont, dans I'ensemble, comparables & ceux observés pour le poste
repere dans {e marché, certains postes de fa Caisse peuvent comporter certaines particularités qu'on ne
retrouve pas chez le poste repére du marché. Dans un tel cas, les données de marché feront I'objet d'un
ajustement (a la hausse ou a la baisse selon le cas) pour refléter cette différence de fat;on a estimer, le plus
précisément possible, la valeur au marché du poste de la Caisse.

¥, 2009 Towaers Pernn




Etude de rémunération globale - portée et méthodologie (suite)

« Chaque composante de la rémunération est analysée une a une pour chacun des postes repéres au marché
selon la méthodologie suivante : '

Composante : Méthodologle
Salaire de base a Selon les salaires payés dans le marché
a Distributions statistiques des données, y compris analyse de régression selon la taille lorsque
concluante
Boni annuel a En fonction des primes cibles pour I'atteinte des objectifs a4 100 %

s Et prime maximum pour les résultats supérieurs

s Distributions statistiques des observations de marché

Intéressement long terme m  Valeur de marché pour les programmes a base d'actions estimée selon un modéle standard dans
Findustrie (modéde binomial)

w La valeur cible est utilisée pour les autres programmes qui ne sont pas reliés a la performance
d'une action

m Distributions statistiques des observations de marché

Régime de retraite m Correspond a la valeur actualisée des avantages retraite accumulés par l'employé pendant sa
carriére, déduction faite des contributions requises de la part de 'employé

Avantages particuliers s  Correspond au coit annuel pour l'employeur et du type d’avantages particuliers offerts

‘G 2009 Towers Perrin




Etude de rémunération globale - Conclusion

En fonction des résultats de la derniére étude de marché effectuée pour la Caisse, les conclusions sur la
comparaison des niveaux de rémunération offerts par la Caisse par rapport & son marché de référence sont

comme suit :
Postes investissement’ ' Postes Nan-investissement
Salai & Pour la majorité des postes, les salaires offerts par la Caisse se situent a Fintérieur d'une fourchette
alaire de base compétitive (£ 5 % autour de la médiane des marchés de référence).
s Pour des résultats attendus, la rémunération ®  Pour des résultats attendus, la
globale offerte par la Caisse accuse un cerlain rémunération globale offerte par la Caisse
retard (de Fordre de 2 4 12 % en dessous de la est généralement compétitive avec son

médiane maigré un régime de retraite plus marché de référence (médiane).

généreux que le marché). Cet écart s’explique .

par une combinaison des éléments suivants :

= des bonis cibles legérement sous la
médiane du marché pour cerlains postes

a  des octrois cibles dans le cadre du
programme d'intéressement a long terme
sous la médiane du marché pour Fensemble
des postes

u  Pour des résultats supérieurs, la rémunération globale maximum offerte par la Caisse se silue
sous le 75%™ cantile du marché principalement parce que les maximums de rémunération offerts
par les programmes d'intéressement {court et long termes) sont insuffisants (de l'ordre de 30 % a
40 % inférieur au niveau requis) .

Rémunération giobale

< 2009 Towers Perrin




Etude de rémunération globale - Précision sur la méthodologie

- Bien que statistiquement valables, les résultats de nos études de rémunération ne
sont pas basés sur une science exacte. Le lecteur doit garder en téte les
observations suivantes:

- Les résultats sont compilés a partir de sondages annueis qui reflétent des
données en vigueur a une date fixe dans le temps. L 'analyse des données a une
date ultérieure peut ne pas refléter les changements de pratiques survenus
aprés la date de production du sondage.

- Les études de rémunération visent a fournir au lecteur des renseignements
utiles, pertinents et pratiques a partir des donnees de marche, en tenant compte
du jugement professionnel des conseillers

€ 2009 Yowers Perrin




Caisse de dépot et placement
du Quebec

Ouestion no 14

Pour chaque classe d'emplois, indicateurs utilisés pour fixer le niveau
de la rémunération variable
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ANNEXE A
(@ 21)

METHODE D'ETABLISSEMENT DES NORMES ET BAREMES DE REMUNERATION
AINSI QUE DES AUTRES CONDITIONS DE TRAVAIL

1. La rémunération -et les autres conditions de travail des dirigeants et autres
employés de la Caisse sont ajustées annuellement ou ponctuellement en fonction des
dispositions de la présente.

2. La rémunération et les autres conditions de travail des dirigeants et autres
employés de la Caisse doivent se situer entre le niveau de base correspondant aux
conditions en vigueur au moment de l'adoption du présent réglement, telles
qu'approuvées par le C.T. 184152 du 16 novembre 1993, et le niveau maximum qui doit
se situer en deca du décile supérieur du marché de référence. Toutefois, pour les
emplois non reliés a l'investissement, la rémunération globale doit se situer au troisieme
‘quartile du marché de référence.

La rémunération et les autres conditions de travail du président et chef de la direction de
la Caisse doivent se situer entre la médiane et le troisiéme quartile (75° centile) du
~ marché de référence selon que ta performance de la Caisse est moyenne ou supérieure.

3. Pour les fins de la présente Annexe «A», le marché de référence pour les
emplois non reliés a linvestissement, est celui du Québec et il comprend notamment les
emplois du secteur public.

Pour ies emplois reliés a linvestissement, le marché de référence est celui de
Finvestissement institutionne!l canadien; on peut cependant référer au marché nord
américain pour ceux de ces emplois reliés a {'étranger ou a linternational tels ceux de
gestionnaires ou d'analystes d'actions ou d'obligations étrangéres, de méme que de tous
autres produits ou titres transigés a I'étranger ou a l'international et leurs dérivés, telles
devises et marchandises ainsi que pour les postes de responsables de portefeuille
comportant ces titres ou produits ou de responsables de décisions de répartition de
I'actif entre des marchés étrangers.

Le marché de référence doit comprendre un échantillonnage représentatif, notamment,
d'institutions, de compagnies d'assurance, de sociétés de fiducie, de caisses de retraite,
de firmes de conseillers en placement, de firmes de courtage et de gestionnaires de
fonds ou d'industries de méme nature.

Pour les fins de la présente Annexe « A », le marché de référence pour 'emploi de
président et chef de Ia direction de la Caisse, est celui des grandes caisses de retraite
canadiennes.

4.  Les données reflétant le portrait du marché de référence sont computées au
moyen d'un sondage annuel ou ponctuel, fait par une firme reconnue, administré et
analysé seion une méthodologie et des regles généralement reconnues en cetie
matiere.

5. Les ajustements a ia rémunération des dirigeants et autres employés de la
Caisse ne doivent pas excéder, pour chaque dirigeant ou employé, a moins qu'il ne




s'agisse 'd'une promotion selon les régles en vigueur, le montant équivalent a la
rémunération totale observée pour un empioi apparié dans le marché de référence.

6. La masse salariale dégagée ne doit pas excéder 100 % du point milieu des
échelles salariales élaborées conformément a 'article 2 ci-dessus.

R.R.Q., 1981, c. C-2,r. 2, Ann. A; D. 980-85, a. 1, D. 663-88, a. 1; D. 578-89, a. 1; D.
359-90, a. 1; D. 437-92, a. 1; D. 330-94, a. 1: D. 1340-96, a. 15; D. 458-2006.
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Partie 2

GAZETTE OFFICIELLE DU QUEBEC. 2K Juin 2006, 118 annéde. w 26

Décrets administratifs

Gouvernement, du Québee

Décret 458-2006, 30 mai 2006

CONCERNANT la détermination des paramétres devant

servir a fixer 1z rémunération et les autres conditions

d'emploi da président et chel de la direction de la

Caisse de dépit et placement du Quéhec

ATTENDU QU en vertu de I'article 5 de 1a Loi sur la
Caisse de dépdt et placement du Québec LRQ..c.C-D,
les atfaires de la Caisse sont administrées par un conseil
d’administration composé de membres dont le président
et chef de la direction. lequel en est membre d office ;

ATTENDU QUE le premier alinéa de PManticle §.1 de
ceute loi prévoit que le gouverncment nomme le prési-
dent du conseil d”administration de la Caisse s

ATTENDU QUE le second alinéa de Particle 5.2 de
cetic loi énonce que les fonetions de président du conscil
d’administration ¢t de président et chef de la direction
¢ peuvent étre cumuldes;

ATTENDU QUE le troisieme alinéa de 1anticle 5.3 de
cette loi prévoit yue le conseil d’administration de la
Caisse fixe Ia rémundration et les autres conditions
d’emploi du président et chef de la direction selon les
parametres gue le gouvernement délermine apres con-
sultation du conseil:

ATTENDU QUil v a licu d'établir des paramétres devant
servir au conseil d’adminisiration 3 fixer la rémunéra-
tion et les autres conditions d’emploi Ju président et
chef de la dircction de 1o Caisse of que ces parameires
soient coordonnés au marche de référence ;

ATTENDU QUE la consultation du conseil d'adminis-
tration requise par ia loi a été effectude ;

IL BST ORDONNE, en conséquence, sur la ecomman-
dation du ministre des Finances:

QU la rémunération et les autres conditions & emploi
du président ed chef de la direction de ta Caisse de dépin
ct placement du Québec. fixées par le conseil d”adminis-
tration de la Caisse, respectent fe Réglement de régic
interne de la Caisse de Jépdt et placement du Québec
(RR.Q...1981, c. C-2. r.2), sous réserve de ce qui suit:

— Jarticle 2 de I"annexe A de ce réglement cst
mudilié par I'addition, 4 la fin, de 1'alinéa suivant:

«La rémunération et les autres conditions de travail
du président et chef de Ja direction de $a Caisse doivent se
situer entre la médiane et ke troisiéme quartile (75° centile)
du marché de référence selon que la performance de la
Caisse cst moyenne ou supéricure. » ;

— P"acticle 3 de I'annexe A de ce réglement est
madifi¢ par I'addition, i fa fin, de 1" alinéa suivant:

« Pour les fins de la présente Anncxe « A », le marché
de référence pour I'emploi de président et chef de la
dicection de la Caisse. est celui des grandes caisses de
retraite canadiennes. » ;

QUE le conseil d’administration de la Caisse de dépét
et placement du Québec mette en place un mécanisme
de suivi de l'application des prdsents paramétres, cn
fournissant au secrétaire général associé aux emplois
supérieurs du ministére du Conseil exécutif, i sa demande.
tout document de support ayant servi a fixer la rémuné-
ration et les autres conditions d'emploi du président et
chef de Ta direction de la Caisse par ke conseil d"admi-
nistration. .

Le greffier du Conseil exécutif,
ANDRE DICAIRE
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Gouvernement du Québec
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POLITIQUES DE GESTION DES RESSOURCES HUMAINES DE LA
~ CAISSE DE DEPOT ET PLACEMENT DU QUEBEC

Chaque dirigeant est responsable de la gestion de ses ressources humaines, en partenariat

avec le Service des ressources humaines et développement organisationnel (RHDO). Celui-
" ¢i exerce une fonction conseil destinée 4 faciliter le recrutement, I’embauche, la gestion, la
remunération, le développement des compétences, de méme que I’exercice des
responsabilités des divers dirigeants quant a leur personnel. En plus d’agir comme conseiller
aupres des dirigeants et de la haute direction de la Caisse, le RHDO a comme mandat de
s’assurer que la gestion des employés de la Caisse dans son ensemble se fait conformément
aux politiques de la société et aux programmes et régles administratives applicables. Par
- ailleurs, dans les cas ol une politique, un programme ou une régle administrative en vigueur
pourrait se révéler inadéquat, il appartient tout autant aux dirigeants des unités d’affaires
qu’au RHDO de proposer a la haute direction les changements jugés souhaitables ou -
opportuns; dans cette perspective, le RHDO se tient informé de 1’évolution des politiques et
de la pratique en ce domaine sur le marché du travail, communique ses avis 4 la haute
direction et ses recommandations lorsqu’il estime important de proposer des changements
ou de nouveiles politiques.

Dans ce document, le terme « employé de la Caisse » désigne tout
employé régulier de la Caisse de dépdt et placement du Québec et ses
filiales a part entiere.
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La raison d’étre des politiques en matiére de gestion des ressources humaines est d’assurer
I’équité dans le traitement du personnel et de permettre 4 la Caisse de se doter de personnel
compétent et de s’assurer de sa loyauté, de son intérét, de sa motivation et de sa
productivité, par le biais de politiques, de programmes et de régles administratives, a
I’intérieur des trois axes de services composant la fonction ressources humaines, soit :

- Pacquisition et la rétention de la main-d’ceuvre,
- la rémunération et les systémes,

" - le développement des compétences et de I’organisation.

La gestion des ressources humaines est donc une responsabilité partagée entre les directions
des unités d’affaires et le RHDO.

Le RHDO assume plusieurs roles :

Role organisationnel

Compte tenu de sa raison d’étre, le RHDO a comme responsabilité de s’assurer qu’en
matiére de gestion des ressources humaines, les politiques de la Caisse sont en harmonie
avec sa mission, sa philosophie de gestion, ses valeurs et son marché de référence. De ce
fait, le RHDO propose les grandes orientations, les politiques et les programmes en gestion
des ressources humaines. Il recherche et évalue tout programme ou politique pouvant
contribuer a assurer une saine gestion des ressources humaines a la Caisse et, le cas échéant,
recommande leur implantation au président du Conseil d’administration et directeur général.
A cette fin, ¢ RHDO conseille la haute direction en matiére de gestion des ressources
humaines et de relations professionnelles, et en coordonne la gestion pour I’ensemble de la
Caisse. A ce role s’ajoutent, pour fins de conseils et de recommandations, 1'étude et
I’analyse de divers dossiers concernant les ressources humaines des filiales de la Caisse.

Réle conseil et de soutien aux directions

Le RHDO assume un réle conseil et de soutien auprés de I’ensemble des dirigeants des
unités d’affaires. Il leur fournit les services de soutien administratif appropriés dans
'ensemble des secteurs composant la fonction ressources humaines, et veille a ce que
[’application des politiques, procédures et programmes se fasse de maniére cohérente. Il
s’assure également du respect des politiques et de 1’équité envers I’ensemble des employés,
et favorise le maintien de relations professionnelles harmonieuses au sein de la Caisse.
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L’ objectlf premler de ces politiques est de fournir au personnel de la Caisse les outlls et les
moyens nécessaires a la réalisation de ses objectifs, dans tous ses secteurs d’activités, et de
lui permettre de le rémunérer de maniére juste et équitable, tant en fonction des
responsabilités qu’en comparaison avec ses marchés de référence. De plus, ces pohthues
visent plus spécifiquement les objectifs suivants :

a) En matiére d’acquisition et de rétention de la main-d’ceuvre :
¢ Déterminer les responsabilités et le role de chacune des directions en matiere de

dotation ou de mouvements de main-d’ ceuvre;

o FEtablir un cadre pour déterminer les besoins en effectif de la Caisse;
S’assurer que les procédures d’embauche sont équitables, efficaces et conformes
aux orientations de la Caisse et qu’elles favorisent le meilleur choix possible;

e Administrer le plan d’effectif et de reléve pour les principaux secteurs d’activite.

b) En matiére de rémunération et d’avantages sociaux :

e Maintenir une position concurrentielle en matiere de rémunération globale sur les
marchés comparables afin d’attirer et de conserver une main-d’ceuvre qualifi€e,
capable de répondre adéquatement aux besoins de la Caisse;

e Etablir et maintenir une structure salariale tenant compte de la valeur relative des
emplois;

s Positionner, a I’embauche et en cours d’emploi, la rémunération de I’employé€ en
fonction de son expérience professmnnelle de sa formation, de sa performance et
du niveau de son poste;

s Assurer une saine gestion de la politique de rémunération et veiller a maintenir
1’équité pour tous les employés;

o Déterminer des modalités de rémunération qui récompensent les efforts et les
résultats.

c) En matiére de développement des compétences et de ’organisation:

o TFavoriser I’efficacité et développer le potentiel des employes dans I’exercice de
leurs fonctions actuelles ou futures;

e Assister ou conseiller ies employés dans leurs démarches de perfectionnement
professionnel; '

e Encourager les employés a se perfectionner dans leur spécialisation
professionnelle ou dans tout domaine jugé pertinent par la Caisse;

e Aider financiérement I’employé a assumer le colit du programme de formation et
de perfectionnement.
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d) En matiére de relations professionnelles :

Favoriser le maintien de bonnes relations professionnelles entre les dirigeants et
teurs employés; .

Favoriser une bonne gestion des relations professionnelles par 1’application
cohérente et uniforme des politiques et procédures administratives en vigueur; -
Prévenir les conflits et favoriser leur réglement, le cas échéant, d’une maniére
juste et équitable, et ce, a P'intérieur de délais raisonnables.
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Les différentes responsabilités en mati¢re d’acquisition et de rétention de la main-d’ceuvre
sont partagées entre les dirigeants et le RHDO.

A) Responsabilités du dirigeant

a)

5

Planification de la main-d’ceuvre :

Faire connaitre ses besoins en personnel a son conseiller en ressources humaines,

“particulierement lors de I’exercice annuel de planification budgétaire, et lors d’un

besoin spécifique en cours d’année;
Gérer les ressources de son unité d’affaires tant pour les employés réguliers que
pour les occasionnels, a I’intérieur du budget d’effectif annuel allou€ a son unit€.

Acquisition de la main-d’ceuvre :

Obtenir les approbations requises et le budget en terme de ressources financiéres
et d’effectif; ‘ ‘
Définir les principales responsabilités du poste et le profil de candidature
recherché;

Transmettre ces renseignements 4 son conseiller en ressources humaines et
compléter le formulaire de demande de personnel disponible sur le réseau
informatique;

S’entendre avec son conseiller en ressources humaines sur les principales
conditions de travail et de rémunération inhérentes au poste;

Procéder d’une fagon active a la présélection et 4 1’évaluation des candidatures,
en collaboration avec son conseiller en ressources humaines;

Déterminer la pertinence de former un comité de sélection et en proposer les
membres;

Etablir le calendrier des entrevues, en coordination avec son conseiller en
ressources humaines au besoin; ‘

Procéder au choix final du candidat;

Préciser les termes et conditions relatifs & I’offre d’emploi, avec son conseiller en
ressources humaines; ' _

Présenter la lettre d’offre d’emploi au candidat retenu, accompagnée de la
documentation préparatoire 4 son entrée en fonction;

Faire part 4 son conseiller en ressources humaines des résultats de la présentation
de Doffre et, le cas échéant, s’entendre sur les modifications devant étre
apportées a 1’offre mitiale;

Retourner 4 son conseiller en ressources humaines toute la documentation
pertinente & ’entrée en fonction du candidat retenu;

-4-
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d)

Compléter et transmettre & son conseiller en ressources humaines toute
I’information reliée a ’ensemble du dossier de recrutement;

Accueillir ’employé au sein de 1'unité d’affaires et effectuer une intégration
planifi€e et structurée dans son emploi et dans son environnement de travail;
Guider et évaluer le nouvel employé tout au long de sa période d’essai et, dans le
cas ou celle-ci ne serait pas concluante, prévoir une rencontre de prolongation de
la période d’essai ou de fin d’emploi, aprés consultation avec son conseiller en
ressources humaines;

Contribuer, de facon continue, 4 la constitution d’une banque de curriculum
vitae, en suscitant et en recueillant des candidatures potentielles et en les
acheminant 2 son conseiller en ressources humaines.

(Gestion de la reléve :

Définir, avec le support du conseiller en ressources humaines, les exigences et le
profil de compétences des postes-ciés, identifier le personnel 4 haut potentiel et
développer la reléve au sein de son équipe;

S’intéresser a la croissance professionnelle des membres de son unité d’affaires
et les informer de toutes leurs possibilités d’avancement;

Lors de mouvements de personnel au sein de son unité d’affaires, fournir les
motifs justifiant de nouvelles affectations.

Relations professionnelles :

Développer et maintenir des relations humaines et professionnelles afin de
favoriser un climat harmonieux de travail;

Favoriser les communications ouvertes, la discussion et la consultation;

Se rendre disponible, pour recevoir et solutionner les problémes de relations, au
sein de son unité d’affaires avec, au besoin, son conseiller en ressources

- humaines;

Reférer toute situation pouvant avoir un impact 1égal, fiscal ou pouvant entrainer

* des mesures administratives a son conseiller en ressources humaines;

S’assurer que ’ensemble des activités reliées a I’acquisition et la rétention de la
main-d’ceuvre se fassent dans le respect du code d’éthique et de déontologie de
Caisse. _
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B)

Responsabilités du RHDO

a)

b)

Planification de la main-d’ceuvre :

Conseiller le dirigeant lors de 1'exercice annuel de planification budgétaire, et
plus particuliérement pour I’approbation d’un nouveau poste en cours d’année;
Elaborer annuellement les budgets relatifs 4 la gestion des ressources humaines
et, lorsqu’ils sont approuvés par le Conseil d’administration, les communiquer
aux directions concernées. Mettre a jour trimestriellement le plan d’effectif et le
communiquer aux dirigeants concernés;

Procéder i la mise 2 jour périodique des organigrammes et les transmettre aux
directions concernees, .

Conseiller le dirigeant lors de transferts budgétaires reliés a la dotation des
postes.

Acquisition de la main-d’oeuvre:

Valider les approbations et le budget des postes;

Rédiger la version finale de la description de taches et procéder a |’évaluation du
poste, s’1l y a lieu;

Confirmer les principales conditions de travail et de rémunération inhérentes au
poste;

Déterminer le mode de recrutement et les mécanismes de sélection et
d’évaluation appropriés en collaboration avec les dirigeants concernés; procéder
a I’affichage;

Assister les dirigeants concernés dans 1’organisation des entrevues et participer
aux entrevues, au besoin, avec le comité de sélection. S’assurer qu’une
évaluation sommaire écrite est remplie pour chaque candidat retenu;

Procéder a la vérification des références du candidat retenu, en collaboration avec
le dirigeant concerné;

Recommander le salaire et les condltlons de travail au dirigeant concerné, lorsque
le choix du candidat est arrété; :
Signer la lettre d’embauche s’il y a lieu, et transmettre au dirigeant concemé tous
les documents nécessaires a la présentation de ’offre d’emploi au candidat
retenu;

Mettre a jour le dossier complet de recrutement contrdler le résultat de la
présentation de I'offre d’emploi au candidat et apporter les modifications
nécessaires s’il y a lieu;

Procéder a 1’accueil de l’cmploye et s assurer que les formulaires nécessaires
sont remplis et transmis a qui de droit;

Amorcer le suivi de P'intégration du nouvel employé a I'intérieur des trois (3)
premiers mois suivant sa date d’entrée en fonction; -

Dans le cas ou la période d’essai ne serait pas concluarte, proposer la mesure a
retenir au dirigeant concerné, et, le cas échéant, préparer la lettre de prolongation
de la période d’essai ou de fin d’emploi.

-6-
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c) Gestion de la reléve :

¢ Aider le dirigeant concerné a définir les exigences et les profils de compétences
des postes-clés, a procéder a I’identification du personnel & haut potentiel et & son
évaluation, a analyser I’écart entre les exigences des postes et les gualifications
de leur futur titulaire et & préparer des plans de développement des compétences
de ces derniers pour leur permettre d’accéder 4 des postes supérieurs.

d) Gestion de la banque de curriculum vitae :

e  Gérer activement et stratégiquement une banque de candidatures répondant, en
tout temps, aux qualifications requises pour I’ensemble des postes;
Recevorr, traiter et conserver tous les dossiers professionnels des postulants;
Répondre aux demandes d’information générale des postulants;
Evaluer rapidement avec les postulants la pertinence de leur candidature;
Leur fournir ’information générale relativement aux exigences et atouts requis
pour divers postes, et les renseignements spécifiques concernant les programmes
visant les étudiants et les diplomés universitaires, ou la raison d’étre de certains
postes; '
® Les rencontrer, au besoin, en entrevue exploratoire;
Tenir 4 jour la banque de candidatures et assurer la gestion de chaque curriculum
vitae pendant une période de deux ans.

C) Resgonsabilités de I'employé

* Faire une lecture attentive des documents remis 4 I’accueil et participer d’une
fagon active a toutes les étapes de son accueil et de son intégration;

* Tout au long de son service, se tenir au courant de I'information diffusée par le
RHDO et collaborer, lorsque nécessaire, aux diverses activités, que ce soit a des
fins de collecte d’information ou autres;

¢ Transmettre au conseiller en ressources humaines tous les documents nécessaires
a I’administration de son dossier d’embauche;

¢ Informer le conseiller en ressources humaines de tout changement d’adresse ou
numéro de téléphone, ainsi que des diplémes obtenus en cours d’emploi, ou
procéder lui-méme aux modifications dans son dossier d’employé, s’il y a accés;

¢ Signer le code d’éthique de la Caisse, la déclaration concernant la Sécurité en
matiere de systémes d’information, ou tout autre document nécessaire;

¢ Gérer sa carriere de maniére 4 répondre a4 ses attentes personnelles et
professionnelles, et & participer activement au succés de son unité d’affaires et de
|’organisation;

¢ Deévelopper les contacts professionnels nécessaires a I'atteinte de ses objectifs, et
participer a créer un esprit d’équipe et un climat de travail harmonieux avec
I’ensemble de ses collégues, a Iintérieur et & I’extérieur de son unité d’affaires.
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D) Programmes particuliers d’acquisition de main-d’ceuvre

Programme de stages

Ce programme permet a des diplomés universitaires, de préférence de deuxieme cycle et
principalement en finance, d’acquérir une expérience de travail pertinente & leur choix
d’études et de préparer une reléve de qualité a la Caisse. Les stagiaires sont généralement
embauchés pour une période de douze (12} mois, avec possibilité de renouvellement pour
une année additionnelle. Les postes de stagiaires-analystes sont prévus au budget de
I’effectif. Les processus usuels de sélection s’appliquent dans tous les cas.

Programme d’embauche d’étudiants

Pour des besoins saisonniers, la Caisse embauche des étudiants, 4 temps plein ou a temps
partiel, afin d’effectuer des tiches de nature générale ou spécialisée conformes a la fois aux
besoins de la Caisse et généralement au programme d’études de I’étudiant. Il peut aussi
permettre a un étudiant d’y effectuer un stage obligatoire en vue de I'obtention de son
diplome. Les enfants des employés sont invités 4 soumettre leur candidature; les processus
usuels de sélection s’appliquent dans tous les cas.

Contractuels

Pour des mandats spécifiques, des contrats de services professionnels peuvent étre convenus
avec des individus; il s’agit alors de consultants qui sont rémunérés sur la base d’honoraires
professionnels. Le Service des ressources humaines et développement organisationnel doit
étre informé de tout contrat pour une durée cumulative supérieure a deux (2) mois et en
recevoir une copie. Sur réception du contrat, le RHDO émettra 1’autorisation de délivrer
une carte d’acces au consultant.
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" Dans le cadre de la gestion de la rémunération globale et du maintien des systémes de

ressources humaines, les responsabilités sont partagées entre la premiére vice-présidence,
Ressources humaines et developpement organisationnel, le responsable d’équipe et
I’employé.

A)

ROLES ET RESPONSABILITES DES INTERVENANTS

RHDO

—

- Conseiller les responsables d’équipe en matiére de rémunération globale.

Développer et réviser les politiques selon les besoins de ’organisation et les

pratiques du marché :

¢ révision annuelle des échelles salariales;

e recommandations salariales lors d’évaluations de poste, de mouvements internes .
et lors de la révision annuelle des salaires au mérite;

e administration des programmes de rémunération variable (bonification annuelle,
rémunération 4 long terme, programmes de reconnaissance ou autres);

¢ coordination de I’administration des avantages sociaux.

Faire en sorte de maintenir une position concurrentlelle en matiére de rémunération

globale :

* enquétes salariales;

e ¢tude de programmes divers et implantation.

Etablir et maintenir une hiérarchie des postes tenant compte de I’importance relative

de chacun :

e positionnement du poste par rapport au profil de réle;

e ¢valuation des postes.

Coordonner 1’administration des conditions de travail et des avantages sociaux

(assurances et retraite) : _

* information aux employés;.

e lien avec les assureurs et avec la CARRA.

Administrer le service de la paie et les systémes d’information RH.

Respbnsable d’équipe

Gérer ses employés conformément aux politiques et procédures administratives en
vigueur.

Favoriser I’échange avec ses employés.

Déterminer les objectifs annuels des employés admissibles au programme de gestion de
la performance et de la rémunération directe.
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Responsable d’équipe (suite)

4. FEvaluer ses employés dans le cadre de I’exercice de gestion de la performance et de la
rémunération directe et transmettre les évaluations de performance annuelles a son
partenaire d’affaires en ressources humaines.

5. Echanger avec son partenaire d’affaires en ressources humaines a propos de la
recommandation de positionnement salarial et de boni des employés. :

6. A partir du besoin d’affaires, identifier le niveau du profil de rble associé au poste a
combler. '

7. Participer a I’appariement des postes pour les enquétes salariales, lorsque requis;

8. Gérer 'absentéisme de ses employés, assurer le suivi de D'assiduité et transmettre
I’information a son partenaire d’affaires en ressources humaines a tous les quinze (15)
jours.

9. Présenter ses besoins et ses suggestions de modifications 4 son partenaire d’affaires en
ressources humaines.

Employé

1.  Echanger avec son supérieur immédiat.

2. Faire une lecture attentive des documents remis a 1’accueil et participer d’une fagon
active a toutes les étapes de son accueil et de son intégration.

3. En cours d’emploi, remplir et transmettre tous les renseignements nécessaires a la
constitution ou aux modifications de son dossier en matiére d’assurances et de
retraite 4 la technicienne en rémunération et avantages sociaux.

4. Participer a la fixation de ses objectifs annuels.

5, Préparer ses auto-évaluations de mi-année et annuelle, prendre connaissance de son
¢valuation de performance, échanger avec son supérieur a propos de celle-ci et signer
son €valuation.

6. Effectuer directement son changement d’adresse auprés des assureurs.

7. Aviser la Régie de ’assurance-maladie du Québec de tout changement d’adresse.
Cette derniére coordonnera le changement avec la Commission administrative des

- régimes de retraite et d’assurances (CARRA).
8. Lors de perte d’une carte d’assurance, téléphoner directement & la compagnie

d’assurances afin d’en obtenir une nouvelle (voir le numéro de téléphone dans la
brochure d’assurances).
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B) POLITIQUE DE REMUNERATION GLOBALE

1. = Portée

Cette politique s'adresse & I'ensemble des employés de la Caisse selon leur groupe d’emploi
et leur secteur d’activité.

2.  Généralités

La politique de rémunération globale de la Caisse est établie a partir de paramétres qui
tiennent compte des caractéristiques des activités de l'ensemble de 'organisation, des unités
d’affaires et des filiales a part enticre qui la composent, ainsi que des marchés de référence
correspondant & ses activités professionnelles. A cette fin, la politique de rémunération
globale de la Caisse doit étre concurrentielle et favoriser la bonne marche des activités de la
SOCIEtE.

Afin d'attirer, de retenir et de motiver une équipe chevronnée stable et de maintenir un
climat harmonieux et une gestion équitable et cohérente des ressources humaines, la Caisse
énonce les grandes orientations de sa politique en matiére de rémunération globale.

3.  Orientations de la politique de rémunération globale

e  Aligner la rémunération globale aux intéréts des déposants et a la performance de la
Caisse. B

e  Offrir une remuneratmn globale qui s’inspire des meilleures pratiques du marché de
référence.

¢ Favoriser une meilleure cohérence des différents programmes de rémunération variable
entre les groupes d'investissement et les services généraux.

o  Engendrer une meilleure attraction et rétention des employés.

e  Offrir a nos employés une rémunération globale compétitive par rapport aux entreprises
du secteur du placement, des services financiers et des grandes entreprises québécoises.

e  FEtablir une rémunération globale se situant a la médiane des marchés de référence pour
des résultats cible 1 (attendus) et au 75° centile pour des résultats cible 3 (supérieurs).
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4.

Composition de la rémunération globale

Un salaire de base : déterminé a partir de la classification du poste et qui varie a
I'intérieur d'une structure salariale en fonction de la contribution particuliére de chaque
titulaire.

Un programme de rémunération variable annuelle (voir programme de gestion de

la performance et de la rémunération directe) :

o Pour les postes de nature investissement : axé principalement sur le rendement du
portefeuille spécifique ou du portefeuille spécialisé (horizon 3 a 5 ans), selon le cas,
du groupe d’investissement et de la Caisse;

o Pour les postes de nature administrative : axé principalement sur le niveau global de
performance annuelle de chaque employé et sur la performance de la Caisse.

Un programme de rémunération a long terme : qui s’adresse i certains employés
admissibles et qui est axé sur le rendement global de la Caisse (horizon 5 ans).

Un programme d’avantages particuliers : offert aux membres du comité de direction
et aux postes de nature administrative des niveaux vice-président et supérieurs relevant
directement d’un ‘des membres du comité de direction et dont le montant varie en
fonction du niveau d’emploi.

Un programme d'avantages sociaux: de valeur concurrentielle et incluant
notamment, des assurances collectives et régimes de retraite.

Des programmes de reconnaissance :

o Des années de service et des départs a la retraite : offert 4 ’'employé dans le but de
souligner son engagement, son dévouement et sa contribution a I’essor de la Caisse.

o Pour projet spécial : offert a I’'employé qui contribue de fagon particuliére & un projet
spécial d’envergure au cours d’une période étendue.

o De_référencement de candidatures: offert a ’employé qui recommande une
candidature menant 4 une embauche. '

o Pour I’excellence et le rayonnement : offert 4 I’employé qui recherche I’excellence

par ses réalisations et son rayonnement dans son secteur d’activité.
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5. Marchés de référence et paramétres de la politique de. rémunération globale
5.1 Marché de référence des postes de nature investissement

Le marché de référence est celui de I'investissement institutionnel canadien. Celui-ci doit
comprendre un échantillonnage représentatif notamment, d'institutions, de compagnies
d'assurance, de sociétés de fiducie, de caisses de retraite, de firmes de conseillers en
placement, de firmes de courtage et de gestionnaires de fonds ou d'industries de méme
nature.

La rémunération et les autres conditions de travail doivent se situer en-dega du 90° centile du
marché de référence.

- 8.2 Marché de référence des postes de nature administrative

Le marché de référence est celui du Québec et doit comprendre notamment, les emplois du
secteur public. Ainsi, le marché de référence comprend un échantillonnage représentatif de
grandes entreprises québécoises des secteurs public et privé ainsi que d’entreprises du
secteur finarcier. '

La rémunération et les autres conditions de travail doivent se situer en-deca du 75° centile du
marché de référence.

5.3 Enquétes de marché

Les données reflétant le portrait du marché de référence sont compilées au moyen d'un
sondage annuel ou ponctuel fait par une firme reconnue, administré et analysé selon une
méthodologie et des régles généralement reconnues en cette matiére.

6.  Gestion des postes

Dans un contexte ou les emplois sont de plus en plus complexes et ol les compétences sont
les principaux déterminants de la carriére, la Caisse utilise un systéme efficace et compétitif
de gestion des postes et des salaires. :

Ce systeme est basé sur I’existence de deux familles de postes soit les postes de nature

administrative et les postes de nature investissement. La classification des postes dans une
famille ou une autre est déterminée par I’application rigoureuse de critéres précis.
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6.1 Profil de réles (cheminement de carriére)

Un profil de roles est un document qui décrit les roles et responsabilités (quoi) et les
compétences attendues (comment) des titulaires d'un ensemble de postes ayant des
caractéristiques communes.

Les profils de roles permettent de :

¢  Clarifier les roles, les responsabilités et les compétences et reconnaitre I’impact de
certains titulaires de poste qui agissent a titre de personnes-ressources pour
’organisation; :

¢ Classifier les emplois en tenant compte du niveau associé aux réles et responsabilités
confiés aux employés;

e  Mieux gérer les promotions, le cheminement de carriére des employés et les critcres
d’avancement 3 un niveau de poste supérieur; -

s  Favoriser I'attraction et la rétention des employés ainsi que le développement de leurs
compétences; 7 .

e  Se doter d’outils plus clairs et novateurs facilitant la gestion de plusieurs processus en
ressources humaines, tels que la rémunération et la gestion de la performance;

e Faciliter les communications entre le responsable d'équipe et I’employ¢;

e Favoriser ’équité en rémunération entre les secteurs et entre les employés assumant des
roles et responsabilités similaires. '

Le nombre de niveaux d’emploi par profil de roles est déterminé & partir des besoins
organisationnels en termes de postes et d’organisation du travail intersecteurs.

6.2 Collaborateur direct a I’investissement

L’évolution du secteur de ’investissement, le mode de gestion privilégié et la complexite
des produits d’investissement ont contribué a la mise en place du statut de collaborateur
direct 4 I’investissement. '

De fagon exceptionnelle, un employé occupant un poste de nature administrative peut
obtenir le statut de collaborateur direct a I’investissement. Cette désignation est attribuce
lorsqu’il y a une contribution déterminante a la prise de décision spécifique en maticre
d’investissement.

L’attribution de ce statut particulier est contingentée et encadrée par un processus qui
implique 1’évaluation des candidatures soumises et 1’approbation de celles-ci en début
d’année, avant I’exercice de fixation des objectifs annuels (Pacte), par un comité désigné.

Le statut de collaborateur direct a ’investissement est normalement maintenu temps et aussi
longtemps que l'employé assume les réles et responsabilités associ€és a son poste.
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6.3 KEvaluation de poste

L’¢évaluation de poste s’effectue a I'aide des descriptions des profils de réles qui présentent
les roles, les responsabilité et les compétences associés aux postes ainsi que la progression
d’un niveau d’emploi & Pautre, et ce, principalement en termes d'autonomie et de
complexité.

La révision de la classification d"un poste se fait normalement dans le cadre de 1’exercice de
gestion de la performance et de la rémunération directe ou lors d’une modification de la
structure organisationnelle d’un secteur.

6.4 Création et modification de poste

Le besoin de créer ou de modifier un poste est déterminé apres avoir évalué, entre autres, le
besoin d’affaires et la possibilité d’enrichir les tiches des postes déja en place. C’est a partir
du besoin d’affaires que le responsable d’équipe identifie les réles, les responsabilités et les
compétences du poste & créer ou & modifier. Le poste est alors évalué par le service de
rémunération globale afin de le positionner dans un profil de réles. Le partenaire d’affaires
en ressources humaines accompagne le responsable d’équipe tout au long de cet exercice.

7.  Modéle de structure salariale et ses composantes

. . Profils de réies génériques de la Caisse
Le modele de structure s_alanale Postes de nature adminlstra_ﬂ%e Postes de nature investissement
mmplanté a la Caisse est basé sur e[ =
les profils de réles (cheminements s s oollooe

de carriére) et est applicable autant
pour les postes de . o a s a e @ ‘e [-] o o o o

nature
administrative que pour les postes
de nature investissement. ' —

o 0 0 o
[
o

Les profils de roles, élaborés de
facon a répondre au besoin
d’affaires de la Caisse, ont permis
le regroupement des différents
emplois jugés de méme valeur par
niveau, c’est-i-dire des emplois
ayant des rdles, des responsabilité et des compétences comparables. Les profils de roles
peuvent comprendre entre 1 et 4 niveaux d’emploi. '

0 0 0 0
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Ce modele est composé d’échelles salariales propres 4 chaque niveau de profil de réles quu
sont indépendantes les unes des autres. Cette facon de faire 4 ’avantage de permettre 4 la
Caisse de faire face aux fluctuations salariales ciblées de certains postes dues a des pressions
de marché isolées affectant les points d’ancrage (médianes) des €chelles salariales a la
hausse ou a la baisse. '

Dans la majorité des cas, les postes sont classés au premier point d’ancrage. Toutefois, un
deuxieme point d’ancrage peut étre associé 4 certains niveaux d’emploi lorsque le marché de

référence le justifie.

Les critéres qui permeftent de positionner les postes au premier ou au deuxiéme point
d’ancrage sont :

o les salaires versés sur les marchés de référence pour un méme niveau d’emploi;
e un besoin d’affaires circonscrit qui est défim & travers un processus rigoureux.

7.1 Echelles salariales 2009 des postes de nature administrative
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" ; Point Paint
Proﬁ;td :eroles chh:r‘:l?ra\:r::nt Minimum d’ancrage Maximum Minimum d'ancrage Maximum
o, 0, () 9, 0, 0,
compétences |professionnel (80%) (ml:ét:!‘: aA:\ e) (125%) (80%) ( m1é(:ici' :r’\ o) (125%)
Soutien 1 27 900 34 900 43 600
opérationnel 2 - 33600 42 000 52 500
" 28 700 35900 44 900
Soutien 2 35 300 44 100 65 100
administratif 3 41 000 51 300 64 100 46 700 58 400 73000
4 49 200 61 500 76 900 55 800 69 700 87 100
Semices 1 35 300 44 100 55 100 39 400 49 200 61 500
techniques 2 41 000 51 300 64 100 45100 56 400 70 500
1 45 100 56 400 70 500 50 900 63 600 79 500
Services 2 54 200 - 67700 84 600 61 500 76 900 96 100
professionnels 3 67 300 84 100 105 100 73 800 92 300 115 400
4 84 500 105 600 132 000 92 600 115 800 144 800
1 83 700 104 600 130 800
Gestion de projet 2 93 500 116 900 146 100
3 102 500 128 100 160 100
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7.2 Echelles salariales 2009 des postes de nature investissement

Profil de rbles Niveau de Point Point
ot de cheminement Minimum | d'ancrage 1 | Maximum Minimum | d'ancrage 2 | Maximum
compétences rofessionnel (80%) 100% (125%) (80%) 100% (125%)
P P {médiane) {médiane)
1 45100 56 400 70 500
Analyste 2 63 100 78 900 98 600
investissement 3 82 000 102 500 128 100
4 135 300 169 100 211 400
1 45 100 56 400 70 500
Négociateur 2 65 600 82 000 102.500
3 90 200 112 800 141 000
) ) 1 82 000 102 500 128 100 91 850 114 800 143 500
Ge:;ﬁg%i‘;fede 2 110700 | 138400 | 173000 121350 | 151700 | 189650
3 139 400 174 300 217 900 155 850 194 800 243 500
Birect 1 . 86100 107 600 134 500
irecteur
investissement 2 106 600 133 300 166 600
3 143500 | 179400 224 300

7.3 Echelles salariales 2009 des postes d’encadrement (en cours d’¢élaboration)

Les échelles salariales des employés de la Caisse sont généralement revues sur une base
annuelle en fonction des pratiques des marchés de référence et sont approuvées par le
conseil d’administration. Elles prennent normalement effet au 1" janvier.
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8. Gestion des salaires
8.1 Généralités

Normalement, le salaire varie entre le minimum et i¢ point d’ancrage de I’échelle salariale
rattachée au poste selon que 'employé est en développement ou répond aux attentes, en
termes de roles, de responsabilités et de compétences, reliées a son poste.

A D’occasion, le salaire peut varier entre le point d’ancrage et la borne supérieure de
I’échelle salariale rattachée au poste lorsque les compétences, I’expérience et la performance
de I’employé justifient un positionnement dans la zone de contribution exceptionnelle.

Aucun salaire ne peut étre positionné au-dela du maximum de ’échelle salariale sans que le
responsable d’équipe n’ait eu  justifier par écrit les raisons qui sous-tendent cette exception
et sans avoir obtenu préalablement 1’approbation du PVP RHDO.

La Premiére vice-présidence, Ressources humaines et développement organisationnel doit
s’assurer que le comparatio global, pour ’ensemble des employés de la Caisse, n'est pas
supérieur a 1.

Le versement du salaire s’effectue a tous les deux mercredis. St un tel mercredi coincide
avec un jour férié, le versement est effectué le jour ouvrable précédent.

8.2 Etablissement du salaire 2 Pembauche

Le salaire de I’employé est détermin€ en fonction des rdles et responsabilités qui lui sont
confiés, de la zone de progression qui traduit le mieux les compétences et I’expérience de
travail pertinente qu’il a acquises et de son niveau de scolarité lorsque celui-ci excede ou est
. inférieur & celul qui est exigé par I’emploi, du positionnement du salaire par rapport aux
salaires des pairs de fagon a maintenir 1’équité interne et individuelle, et ce, conformément
au minimum et au maximum de I’échelle salariale a laquelle le poste est rattaché.

Pour faciliter le positionnement salanal individuel, les échelles salariales sont divisées en
trois (3) zones de progression pouvant s’étendre de 80 % a 125 % du pomnt d’ancrage pour

tous les emplois.

Zones de progression

Minirmum Point d'ancrage Maximum
80 % 100 % 105 % 125%
[ 1 1 ]
T T T
1™ zone 2" zone 3* zone
Développement Pleine contribution Contribution exceptionnelle
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Description des zones de progression

Zone Etendue Titre de la zone Définition de la zone
1 80%—-95% Zone de développement Empioyé nouvellement embauché ou promu, en
apprentissage et en développement dans son
poste.

Le titulaire satisfait aux exigences minimales du
poste, mais ne maitrise pas toutes les
responsabilités qui y sont reliées ou n'a pas encore
acquis toutes les compeétences et ['expérience
requises.

2 95 % - 105% Zone de pleine contribution Employé pleinement qualifié (autonome et
. experimenté) répondant aux attentes normales du
poste.

Le titulaire démontre qu'il maitrise toutes les
compétences reliées au poste. |l peut agir sans
supervision active et démontre un niveau de
performance qui répond aux exigences du poste,

3 105% —125% Zone de contribution exceptionnelle’ (Employé démontrant de fagon constante une -
contribution significativement supérieure aux
attentes.

Le titulaire démontre des compétences supérieures
a celles exigées par le poste et a un dossier de
réalisations étoffé. Il donne une dimension -
supérieure au poste occupé.

Note: ' Sous autorisation du PVP, RHDO.

8.3 Mouvements de personnel
a) Promotion

Lorsqu'un employé est promu, c’est-a-dire que 1’employé passe a un niveau d’emploi
supérieur 4 celui du poste occupé antérieurement, ’augmentation salariale, de facon
générale, est déterminée en fonction des réles et responsabilités confiés 4 I’employé, de la
zone de progression qui traduit le mieux les compétences et I’expérience de travail
pertinente qu’il a acquises, du positionnement du nouveau salaire par rapport aux salaires
des pairs de fagon a maintenir 1’équité interne et individuelle, et ce, conformément au
minimum et au maximum de Téchelle salariale & laquelle le poste est rattaché.
Habituellement, cette augmentation salariale ne doit pas étre supérieure a 10 % du salaire de
base.

b) Mutation

Un employé peut se voir confier un autre poste dont les roles, les responsabilités et les
compétences sont cornparables  ceux du poste qu’il occupe normalement. Généralement, le
salaire et les conditions de travail rattachés au poste demeurent inchangés.
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¢) Rétrogradation

Sauf exception, lorsque l’employé se voit affecté a un poste dont les rdles, les
responsabilités et les compétences sont évalu€s de niveau inférieur a ceux du poste qu’il
occupe normalement, les conditions de travail rattachées au niveau d’emploi de son nouveau
poste s’appliquent.

.d) Affectation temporaire

Un employé peut étre affecté temporairement & un autre poste. Deux conditions doivent étre
rencontrées avant d’accorder un suppiément de salaire a I’employ¢.

e L’affectation doit étre d’une durée supérieure a 2 mois.

ET

o Les roles, les responsabilités et les compétences du poste auquel ’employé est affecté
doivent étre évalués de niveau supérieur a ceux du poste occupé par 'employé
normalement. ' :

9. Programme de gestion de la performance et de la rémunération directe

La performance de la Caisse refléte le talent et
I’engagement de ses employés. La Caisse s’est

ainsi dotée d’une approche de gestion de ses

Relzaaction
cantinne

Retroaction
COHTRLE

ressources humaines qui vise a mobiliser les A @ s “
employés de la Caisse vers I’atteinte des objectifs Fotion dos
organisationnels, en valorisant la performance et R
. . . Gostion de fa
en favorisant une communication transparente performance el
. . e la
dans un environnement de collaboration. rémunération
directe :

. , Reconraissance - Fealuation

Portée ”, anuape

Ce programme s’adresse aux responsables
d’équipe et aux employes de la Caisse occupant
un poste a temps plein ou partiel ainsi qu’a tous
les employés occasionnels ayant un mandat de
plusd'un an.
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Objectifs du programme

Les objectifs sont de : .

e  Valoriser et reconnaitre sur uznie base annuelle la performance;

Favoriser une communication transparente entre les différents niveaux hiérarchiques;

Identifier les besoins de développement;

Echanger sur les possibilités de cheminement professionnel;

Mobiliser les employés vers I’atteinte des objectifs de la Caisse en favorisant

la collaboration et I’excellence; .

¢ Reconnaitre la contribution des employés au succés de la Caisse a travers la révision
salariale au mérite et le programme de rémunération variable annuelle.

a.  Gestion de la performance

La premiére étape du programme de gestion de la performance et de la rémunération directe,
la fixation des objectifs, est la pierre angulaire du programme puisqu’elle :

s détermine les parameétres et les éléments de mesure de chacun des objectifs qui seront
fixés a I’employé; :

e permeta l’emplbyé et a son responsable d’équipe de s’entendre sur les résultats &
atteindre et sur les moyens a prendre pour réaliser les objectifs;

» fait le lien entre les objectifs individuels, ceux du secteur et ceux de la Caisse.

La deuxieme étape, /e suivi de mi-année, consiste en une rencontre entre le responsable
d’équipe et I’employé et vise a permettre a chacun de prendre un temps d’arrét, de faire le
bilan de la premiere partie de I’année et de revoir les objectifs au besoin.

La troisiéme étape, !'évaluation annuelle, donne 4 I’employé et 4 son responsable d’équipe
Poccasion de faire une pause et de réfléchir 4 ["année qui se termine. EHe a pour but de
déterminer le niveau global de performance annuelle de I’'employé.

b. Rémunération directe

La quatriéme étape du programme de gestion de la performance et de la rémunération
directe, la reconnaissance, ameéne les responsables d’équipe a soumettre  des
recommandations en fonction du niveau global de performance annuelle de chacun de leurs

employ€s concemant les points suivants :

« révision salariale au mérite (incluant les ajustements spéciaux et les promotions);

* rémunération variable annuelle (boni annuel).
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Révision salariale au merite

De fagon générale, la Caisse revoit & chaque année, en principe le 1* janvier, le salaire de
base de ses employés dans le cadre du programme de gestion de. la performance et de la
rémunération directe, et ce, conformément aux directives en vigueur.

L’augmentation salariale de I’employé tient compte : du positionnement du salaire de cehi-
ci par rapport 4 I’échelle salariale 4 laquelle le poste est rattaché, du niveau global de
performance annuelle de I’employé, du besoin de maintenir une équité individuelle et
intemne, de la concurrence et du contexte budgétaire.

Programme de rémunération variable annuelle

La Caisse offre un programme de rémunération variable 4 court terme (boni de performance
annuel) qui tient compte des caractéristiques propres a ses familles d’emploi (postes de
nature administrative ou investissement) ainsi qu’aux postes qui détiennent un statut de
collaborateur direct & I’investissement. Ce programme vise & récompenser la contribution de
chaque employé au succés de la Caisse ‘et a souligner de maniere particuliere les
performances exceptionnelles.

L’octroi d’un boni de- performance annuel est donc une démonstration directe de
I’évaluation que fait le responsable d’équipe de ta contribution de chacun de ses employes a
I’atteinte des objectifs du secteur et de la Caisse.

a) Portée

Ce programme s’adresse 4 I’employé régulier, et ce, peu importe sa date d’embauche.

Pour avoir droit 3 la rémunération reliée 3 ce programme, ’employé doit étre a ’emplo1 de
la Caisse a la date du versement.

b) Changement de poste

Si I’employé admissible est assigné a un nouveau poste durant ’année, le boni sera

déterminé sur une base discrétionnaire par le responsable d’équipe au 31 décembre en
collaboration avec le responsable d’équipe précédent. :
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¢} En cas de congé, d’absence, de retraite ou de décés

Le boni de performance annuel de chaque employé est déterminé, en tout ou en partie, de
fagon discrétionnaire suivant I’analyse du degré d’atteinte des objectifs fixés en début
d’année. Cette regle s’applique également pour toute absence motivée, notamment :

Absence pour cause d’invalidité;

Congé de maternité, de paternité, d’adoption ou parental;
Congé sans solde;

Déces;

Retraite.

® & & & @

d) Régles d’application

Pour ’employé qui occupe un poste de nature administrative ; le boni est fonction du niveau
global de performance annuelle de I’employé, du niveau d’emploi de celui-ci et de sa
prestation de travail. Le boni est déterminé sur une base discrétionnaire par le responsable
d’équipe et est ajusté en tenant compte de la performance de la Caisse.

Pour I'employé qui occupe un poste de nature investissement: le boni, en plus d’étre
fonction du niveau global de performance annuelle de ’employé, du niveau d’emploi de
celui-ci et de sa prestation de travail, tient compte principalement de la valeur ajoutée
moyenne du portefeuille spécifique ou du portefeuille spécialisé (horizon 3 4 5 ans), selon le
cas, du groupe d’investissement et de la Caisse. Selon le secteur d’activité, le boni est
déterminé en tout ou en partie sur une base discrétionnaire par le responsable d’équipe et est
ajusté en tenant compte de la performance de la Caisse.

Pour |’employé occupant un poste de nature administrative et détenant un statut particulier

de collaborateur direct 4 I'investissement : le boni comprend deux volets :

* Le premier volet repose sur les paramétres du programme s’adressant aux postes de
nature administrative.

* Le deuxieme volet repose sur la possibilité d’octroyer un boni additionnel sur
recommandation favorable du décideur en investissement et sur approbation du
responsable d’équipe. '

Le conseil d’administration approuve |’ensemble des recommandations de révision salariale
et de deétermination des bonis faites dans le cadre du programme de gestion de la
performance et de la rémunération directe.
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10. Programme de rémunération variable a long terme

Dans un but de rétention des ses meilleurs employés ainsi que dans une optique de
compétitivité¢ sur les marchés de référence, la Caisse s’est dotée d’un programme de
rémunération a long terme. Ce programme est fondé sur le paiement d’un boni reli€ a la
performance a long terme de la Caisse (5 ans). ‘

Ce programme s’adresse 4 'employ€ qui occupe un poste de niveaux vice-président et
supérieurs ainsi qu’a ’employé qui occupe principalement un poste de gestionnaire de
portefeuille ou de directeur investissement de niveaux G2 / D2 et supérieurs. La Caisse se
réserve toutefois le droit de recommander 1’admission d’un employé qui occupe un poste
non mentionné précédemment.

A tous les ans, normalement dans le cadre de 1’exercice de gestion de la performance et de
la rémunération directe, la direction de la Caisse recommande aux membres du conseil
d’administration d’approuver les nouvelles admissions au programme de rémunération a
long terme.

L’employé admis au programme de rémunération 4 long terme peut, & compter de la
5S¢ année de son admission au programme, recevoir un montant de boni annuel determiné a
partir de son niveau d’emploi et du rendement de la Caisse au cours des 5 derniéres années.

Tableau des cibles de boni approximatives en fonction du niveau de poste

Niveau de poste Cible 1
Chef de la Direction du placement 60 %
Premier vice-président 50 %
Président de filiale 40 %
Vice-président principal 40 %
‘ Vice-président 30 %
Gestionnaire de portefeuille senior (G3) ou 20 %
directeur investissement senior (D3) ’
Gestionnaire de portefeuille (G2) ou 10 %
directeur investissement (D2) °

L’employé admis est susceptible de recevoir une avance de boni correspondant a 33 1/3 %
du boni normal dés la 3% année et de 66 2/3 % dés la 4° année selon la performance & long
terme de la Caisse. Pour qu’une avance de boni soit versée, le rendement atteint ne peut €tre
inférieur a la cible 1.

!
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11.

Avantages particuliers

Dans le but de maintenir une rémunération globale compétitive, la Caisse accorde aux
membres du comité de direction et aux postes de nature administrative des niveaux vice-
président et supérieurs relevant directement d’un des membres du comité de direction, des
avantages particuliers qui sont versés sous forme :

12.

de paiement en espéces; ou
d’une allocation automobile incluant le remboursement des frais de fonctionnement
ainst qu’un paiement en espéces, s’il y a lieu, pour les autres bénéfices.

Tableau de la valeur des avantages particuliers en fonction du niveau de poste

Valeur annuelle des

Niveau de poste avantages particuliers

Président du GIC et

Chef de la Direction du placement 30000
Premier vice-président et

Président de filiale détenue 3 100 % 250005
Vice-président principal et

Vice-président 20 000. 5

Programme d'avantages sociaux

Ce programme concurrentiel se compose des éléments suivants :

régime de retraite de base;

régime supplémentaire de retraite pour les cadres de51gnes (RSRCD) qul a pour but de
verser des prestations additionnelles a 1'employé visé par le présent régime, en sus des
prestations du régime de retraite de base, soit le « Régime de retraite du personnel
d’encadrement » ou tout autre « Régime complémentaire de retraite enregistré pour les
employés de la Caisse et ses compagnies affiliées » lorsque celles-ci sont limitées par la
Loi de I'impét sur le revenu et ses réglements;

régime supplémentaire de retraite des employés (RSRE) permet 4 1’employé admis
d’accumuler des crédits additionnels de rente. Les crédits de rente servent a compenser
la différence entre le crédit de rente du régime de retraite de base et le maximum permis
par la Loi sur l'impét sur le revenu. L’accumulation des crédits additionnels pourrait
étre moindre advenant une sous performance de la Caisse:

assurance-vie;

assurance salaire;

assurance invalidité prolongée;

soins de santé (médicaux et dentaires);

Régie des rentes du Québec, Commission de la santé et de la sécurité du travail,
Financement des soins de santé et Assurance-emploi;
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e Programme de médecine préventive offert a certains postes et dont la valeur varie en
fonction du miveau de poste de I’employé. Les montants sont révisés annuellement pour
s’ajuster aux pratiques du marché et aux frais des services offerts;

Niveau de poste Valeur annuelle

Vice-président associé et postes des niveaux supérieurs 1000 %

Directeur, directeur principal, gestionnaire de portefeuille (G2

et G3), directeur investissement (D2 et D3) 7008,

¢ Sessions de préparation 2 la retraite.
13. Programmes de reconnaissance monétaire et non monétaire

La Caisse a créé des programmes de reconnaissance dans le but de souligner I’engagement
et les réalisations des employés qui contribuent & son succés et & son rayonnement.

13.1 Programme de reconnaissance des années de service et départs a la retraite

La Caisse reconnait que ses employés représentent son actif le plus important. Elle tient a
souligner sa reconnaissance et son appréciation a 1'égard des employés qui ont participé a
l'essor de la Caisse au fil des années. Dans ce contexte, I'équipe Ressources humaines et
développement organisationnel a élaboré un programme de reconnaissance des années de
service et des départs a la retraite. Ce programme est une des nombreuses initiatives mises
en place qui vise la reconnaissance de l'engagement individuel des employés et leur

dévouement au fil des années. '

Reconnaissance des années de service

Ce programme s’adresse a I’employé régulier (temps plein ou partiel sans interruption de
service) qui atteint 5, 10, 15, 20, 25, 30 ou 35 années de service ou plus au sein de la Caisse.

L’employé qui travaille sur une base occasionnelle n’est pas admissible & ce programme.
Toutefois, si I'employé a travaillé sur une base continue et que le statut de celui-ci devient
régulier temps plein ou partiel au moment de l'anniversaire, les années de service acquises
sur une base occasionnelle seront reconnues. Le programme reconnait également les années
de service acquises au sein des filiales de la Caisse.

La valeur des récompenses offertes est établie selon le baréme suivant : 20 $ pour chaque
année de service continu jusqu'a concurrence de 500 $.
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* Anpniversaires des 5, 10 et 15 années de service : remise d’une récompense dont la
valeur est fonction du nombre d’années de service dont :
© 5 années de service : remise d’une récompense dune valeur de 100 $;
o 10 années de service : remise d’une récompense d’une valeur de 200 $;
o 15 années de service : remise d’une récompense d’une valeur de 300 $.

e Anniversaires de 20 années de service : remise d'une récompense d’une valeur de
400 $ et d’une plaque de reconnaissance.

* Anniversaires des 25, 30, 35 et 40 années de service : remise d’une recompense d’une
valeur de 500§, d’une plaque de reconnaissance et octroi d’une semaine de congé
supplémentaire a prendre a compter du mois de mai suivant la date d‘anmversalre.

Reconnaissance des départs a la retraite

Ce programme s’adresse & I’employé régulier qui atteint un minimum de 10 années de
service au sein de la Cadisse selon les mémes conditions que celles énoncées pour la
reconnaissance des années de service.

L'employé re<;01t une recompense de 500 $ et une plaque de reconnaissance. Si I'employé
celeébre a la fois un anniversaire de service reconnu par le programme, la récompense
normalement octroyée lui est également offerte en plus d'une plaque de reconnaissance, le
cas échéant.

Note : Les récompenses offertes ne sont ni monnayables ni échangeables.

13.2 Programme de reconnaissance pour projet spécial

La Caisse offre un programme visant 4 reconnaitre de fagon tanglble 1’effort deploye par
’employé 4 la réussite d’un projet spécial d’envergure et 4 maintenir son niveau de
motivation tout au long du projet.

Ce programme s’adresse a 1’employé régulier affecté & un projet spécial d’envergure
exigeant son implication 4 temps plein pendant un minimum de quatre mois.

Ce programme peut comprendre un volet « rayonnement de 1’employé auprés de ses pairs a
la Caisse » qui implique de mettre en évidence le travail réalisé par I’employ€ dans le cadre
du projet spécial.

II peut également comprendre une « reconnaissance financiére » qui est déterminée & partir
de critéres mesurables, et une pondération selon 1’équipe, I’individu ou une combinaison des
deux. Les critéres servant & déterminer le montant versé a titre de boni spécial dowent aus51
permettre d’évaluer le niveau d’atteinte des objectifs du projet.
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Le premier vice-président initiateur du projet doit faire approuver le projet spécial, les
objectifs d’évaluation du projet et leurs poids relatifs ainsi que les éléments de mesure des
niveaux d’atteinte et I’enveloppe de bonis par le comité des ressources humaines de la
Caisse avant le lancement du projet.

Les objectifs d’évaluation du projet peuvent étre :

le contrdle des coiits;

le respect des échéances;
la qualité des biens livrés;
la satisfaction des usagers.

Le comité directeur du projet peut réviser ces objectifs afin de tenir compte d’éléments qui
sont hors du contrdle de I’employ¢.

Le boni spécial est normalement versé au moment du paiement du boni annuel. Cependant,
pour des raisons exceptionnelies, le boni spécial peut étre versé a une autre date a raison
d’un ou de plusieurs versements selon ce qui a été approuve dans le cadre du projet.

La mise en place d’un environnement favorisant la satisfaction de I’employé est essentielle &
la réussite du projet. C’est pourquoi la Caisse favorise le maintien d'une qualité de vie
personnelle et professionnelle pendant 1’affectation au projet, et que les éléments tels qu’une
flexibilité des horaires, de méme que 1’assurance de pouvoir réintégrer son poste une fois le
projet terminé, sont pris en considération.

13.3 Programme de reconnaissance pour référencement de candidatures

Visées du programme et admissibilité

Tous les employés réguliers et occasionnels de la Caisse sont invités 4 collaborer activement
a I’identification de candidatures pour tous les postes & combler, réguliers ou occasionnels
d’un an et plus. Sont toutefois exclus du programme les employés de la premicre vice-
présidence, Ressources humaines et développement organisationnel, les supérieurs immédiat
et hiérarchique du poste a combler ainsi que les membres du comité de direction.

Procedure

[. L’employé fait parvenir au Service des ressources humaines et développement

organisationnel le curriculum vitae du candidat accompagné d’une note précisant son
nom et son unité d’affaires. .
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2. Toutes les candidatures recommandées par les employés sont conservées pendant deux
années pourvu qu’'elles soient pertinentes aux besoins de 1’organisation.
Conséquemment, ’employé, en fonction de chacune de ses recommandations,
demeure admissible au programme pendant cette méme période de deux ans.

3. Le candidat recommandé par un employé n’est rencontré en entrevue que si son profil
correspond aux exigences d’un poste en recrutement.

4. Si plus d’un employé a recommandé une méme personne embauchée, le montant est
versé 4 la personne dont la recommandation a été recue en premier au RHDO, le sceau
dateur du RHDO en faisant foi.

Reconnaissance financiére

1. Pour chaque recommandation de candidature menant a une embauche a la Caisse, un
montant forfaitaire est payable & I’employé au cours du quatriéme mois suivant
I’entrée en fonction de la personne embauchée, & condition que les deux employés
soient toujours a I’emploi de la Caisse a la date du paiement.

2. En fonction du niveau de complexité et de la rareté de ’expertise recherchée, les
- montants forfaitaires bruts sont établis 4 500 $, 1 000 $ ou 1 500 $ selon le cas.

13.4 Programme de reconnaissance pour la recherche de I’excellence et le
rayonnement professionnel

Ce programme de reconnaissance vise a souligner la recherche de !’excellence et les
réalisations des employés qui rayonnent dans leur secteur d’activité. C’est & travers une
rencontre en présence des membres de la direction que sont reconnus ces employés.

La publication de travaux scientifiques dans des revues spécialisées et la réussite des

examens des programmes de CFA (Certified Financial Analyst) et FRM (Financial Risk
Management) en sont des exemples.

+ C) INFORMATIONS ADDITIONNELLES A LA POLITIQUE
DE REMUNERATION GLOBALE 7 -

Les divers programmes supportant la politique de rémunération globale sont révisés
périodiquement pour tenir compte de la position de la Caisse par rapport a ses marchés de
référence.

Les programmes de rémunération répondent aux exigences de la Loi sur I'équité salariale.
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SYSTEMES DE GESTION DES RESSOURCES HUMAINES

Le responsable d’équipe concerné a les responsabilités suivantes :

Transmettre au RHDO toute modification 4 apporter a I’organigramme de sa direction,
ou aux renseignements contenus dans les systémes des ressources humaines, afin de
maintenir a jour les données concernant son unité d’affaires;

Effectuer le suivi de la saisie de 1’assiduité dans le systéme d’information de gestion des
. ressources humaines.

Le RHDO a les responsabilités suivantes :

Développer et entretenir les syst¢mes d’information de gestion pour ’ensemble des
employés (VIP, organigrammes, paie, systeme informatisé¢ de la budgétisation des
effectifs, Intranet RH et autres);

S’assurer que les systémes développés repondent aux besoins des utilisateurs (RHDO et
autres unités d’affalres)

Maintenir a jour les données contenues dans les systémes a I’aide des renseignements
fournis par les responsables d’équipe, les employés et les membres du RHDO;

En matiére de responsabilisation des responsables d’équipe dans la saisie de 1’assiduité
de leurs employées, les informer de la démarche & suivre, par le biais de sessions
d’information et de formation, et assurer un réle de support continu.

Les responsabilités de I’employé sont ;

Transmettre au RHDO toute modification au contenu de son dossier ou effectuer lui-
méme la mise a jour certaines informations dans le systéme, si I’accés lui en est donné.
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II)

A)

B)

)

SYSTEMES DE GESTION DES RESSOURCES HUMAINES

Le dirigeant concerné a les responsabilités suivantes :

Transmettre au RHDO toute modification a apporter a 1’organigramme de sa
direction, ou aux renseignements contenus dans les systemes des ressources
humaines, afin de maintenir a jour les données concernant son unité d’affaires;

Effectuer le suivi de la saisie de I’assiduité dans le systeme d’information de
gestion des ressources humaines.

Le RHDO a les responsabilités suivantes :

Développer et entretenir les systémes d’information de gestion pour ’ensemble
des employés (Tandem, organigrammes, paie, systéme informatisé de la
budgétisation des effectifs, Intranet RH et autres);

S’assurer que les systemes développés répondent aux besoins des utilisateurs
(RHDO et autres unités d’affaires);

Maintenir 4 jour les données contenues dans les systémes a I’aide des

renseignements fournis par les dirigeants, les employes et les membres du
RHDO;

En maticre de responsabilisation des dirigeants dans la saisie de I’assiduité de
leurs employés, les informer de la démarche & suivre, par le biais de sessions
d’information et de formation, et assurer un role de support continu.

Les responsabilités de Pemplove sont ;

Prendre connaissance des renseignements contenus dans son dossier personnel
provenant des systemes de gestion des ressources humaines;

Transmettre au RHDO toute modification au contenu de son dossier ou effectuer
lui-méme la mise a jour des systémes, si I’accés hiui en est donné.
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it adR st ot b i b

A) Régime de retraite

B)

Tous les employés bénéficient, dés leur entrée en fonction, d’un régime de retraite
contributif a prestations déterminées, auquel ’adhésion est obligatoire. Ce régime
prévoit, outre un revenu partiellement indexé 4 la retraite, des mesures en cas de départ
ou de déces. Il offre aussi un programme de retraite anticipée et un programme de
retraite progressive. :

De plus, la Caisse offre a ses employés des sessions de préparation a la retraite, s’ils sont
a moins de deux ans de celle-ci. Ces sessions, d’une durée de trois.jours, sont
dispensées par la Commission administrative des régimes de retraite et d’assurances
(CARRA). Les coiits sont défrayés en totalité par la Caisse, pour I’employé et son
conjoint participant.

Les‘employe's de la Caisse sont admissibles au régime de retraite des employés du
gouvernement (RREGOP ou RRPE).

Régime supplémentaire de retraite

Le régime supplémentaire de retraite a pour but de verser des prestations additionnelles
aux cadres désignés de I’employeur visé par le présent régime, en sus des prestations du
«Régime de base», soit le «Régime de retraite du personnel d’encadrement» ou tout
autre «<Régime complémentaire de retraite enregistré pour les employés de la Caisse et
ses compagnies affiliées» lorsque celles-ci sont limitées par la Loi de l'impot sur le
revenu et ses réglements. En ce sens, le Régime supplémentaire de retraite n’est pas
assujetti aux dispositions des régimes de pension agréés de la Loi de l'impét sur le
revenu et ses réglements, ni A la Loi sur les régimes complémentaires de retraite du
Québec.

L’établissement du Régime supplémentaire de retraite n’entraine aucune obligation pour
’employeur de créer un fonds ou une fiducie en vertu du Régime supplémentaire de
retraite, ni de verser quelque cotisation que ce¢ soit a tout autre fonds ou caisse en fiducie
ou autrement pour provisionner celui-ci. Afin de rencontrer les obligations créges par le
Régime supplémentaire de retraite et en conformité avec la résolution, la Caisse a
convenu de payer directement les prestations prévues par celui-ci & méme ses fonds
généraux.

Le Régime supplémentaire de retraite est en vigueur pourvu que le Régime de base le

demeure. Aucune cotisation n’est versée par un participant en contrepartic de sa
participation au Régime supplémentaire de retraite.
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Les prestations de retraite 4 la date de retraite normale sont &gales 3 A) moins B)
ci-dessous ou :

A) égale 2% du salaire final multiplié par le nombre d’années de participation, et

B) égale les prestations de retraite pourvues par le Régime de base pour les
mémes années de participation incluant tout revenu d’appoint, s’il y a lieu, et
ce, avant considération de toute option exercée par le participant ou ancien
participant, ou de toute modification liée & I’application des régles relatives
aux cessions de droit ou 4 la retraite progressive.

C) Régimes d’assurance

Les employés de 1a Caisse embauchés a titre régulier et les employés en période d’essai,
bénéficient des régimes d’assurances applicables 4 leur groupe fonctionnel
conformément aux régimes d’assurance en vigueur a la Caisse

Admissibilité : les employés dont la semaine de travail est & temps complet ou a 75% ou
plus, sont admissibies aux assurances aprés un mois de service. Cependant, I’assurance
dentaire peut-Etre transférée d’un ancien employeur, auquel cas I’employé est admissible
dés son embauche.

Les régimes d’assurances en vigueur sont les suivants pour tous les groupes
fonctionnels; le contenu des régimes différe cependant d’un groupe 4 I’autre selon les
polices d’assurances :

Assurance-vie
Assurance-salaire
Assurance-maladie
Assurance-voyage
Assurance-dentaire

® & & & O

Lorsque la Caisse exige un rapport d’invalidité, cette derniére rembourse les frais
encourus par I’employé pour 1’obtention de ce rapport auprés d’un médecin.
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En matiére d’invalidité courte durée et d’assurance-salaire, les régimes sont les suivants :

GROUPE DIRECTION

PAYE PAR LA CAISSE

Prestation 1 : 1 semaine 4 100% du salaire.
Prestation 2 : 2 4 26 semaines 80% du salaire brut.
Prestation 3 : 27 & 104 semaines 70% du salaire brut.
Prestation 4 : Fin de 1a participation Caisse.

'PAYE PAR L’ASSUREUR '
Aucune prestation.
Aucune prestation.
Aucune prestation.

La rente, versée mensuellement par 1’assureur, est égale
4 65% du traitement mensuel brut que 'adhérent devrait
recevoir 4 la fin de la 104° semaine de son invalidité
totale.

EXONERATION DES COTISATIONS

A compter du début de paie compléte suivant le début de
la prestation 2, I’employé€ est exonéré des cotisations aux
régimes de retraite et d’assurance collective. Tout
adhérent qui devient totalement invalide est exonéré du
paiement de toute prime pour les garanties obligatoires
et facultatives 4 compter de la deuxiéme semaine
d’invalidité. Pendant que {'adhérent regoit des
prestations d’assurance de l'employeur, la prime
compléte A I’égard de cet adhérent (part de I'employé et
part de I’employeur) pour les garanties obligatoires est a
la charge de 'employeur. Par la suite, aucune prime
n'est payable pour I’adhérent complétement invalide et il
demeure assuré sans toutefois que son assurance se
continue aprés I’dge de 65 ans. Si ’adhérent est atteint
d’invalidité totale 4 compter de 1’3ge de 63 ans ou aprés,
’exonération de prime se termine a la fin des prestations
d’assurance versées de !’employeur. Concemant le
régime  facultatif  d’assurance-vie  additionnelle,
I’exonération des primes commence aprés la premiére
semaine d’invalidité totale et cesse 4 I’dge de 65 ans.

Pour plus d’information, veir vetre dépliant
d’assurances.

Prestations imposables
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GROUPE PROFESSIONNEL

PAYE PAR LA CAISSE

Délai de carence; cing (5) jours
d’absence consécutifs payés a 100%.

Prestation 1 :

A compter du 6° jour d’absence et ce
pendant un {1) an :

Prestation 2 :

75 % du salaire brut de la 2™ 3 1a
26"™ semaine et

66 2/3% du salaire brut par la suite.

Si jours accumulés dans 1a banque de
congés de maladie, épuisement de
celle-ci & 100% et par la suite un an &
66 2/3% ou 75 % du salaire brut, selon
la durée de la banque de maladie.

Prestation 3 : Pendant une autre année, 50% du
salaire brut.
Prestation 4 : Fin de la participation Caisse,

PAYE PAR L’ASSUREUR!

Aucune prestation.

- L’assureur paie la différence entre 66 2/3% du salaire

brut et 90% _du traitement net’ 3 la derniére des deux
dz;tes sujvantes :

six {6) mois aprés la date de début de I’invalidité

“ou

a I’épuisement de la banque de congés de maladie.

L’assureur paie la différence entre 50% du salaire brut et
90% du traitement net’.

L’assureur paie 90% du traitement net’.

EXONERATION DES COTISATIONS

A compter du début de la période de paie complete |
suivant le début de la prestation 2, I"employé est exonéré
des cotisations aux régimes de retraite et d’assurances.

Pour plus d’information voir votre dépliant
d’assurances.

(1) Prestations non imposables

(2) Traitement net: salaire de base brut moins imp6t fédéral, impét provincial, RRQ, assurance-emploi et

fonds de pension.
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GROUPE TECHNIQUE ET SOUTIEN

PAYE PAR LA CAISSE.

Prestation 1 : Délai de carence; cing (5) jours

d’absence consécutifs payés a 100%.

Prestation 2: A compter du 6° jour d’absence et ce
pendant un {1) an : 75 % du salaire
brut de la 2°™ 4 la 26™ semaine et

66 2/3% du salaire brut par la suite. Si

jours accumulés dans la banque de
congés de maladie, épuisement de
celle-ci & 100% et par la suite un an a
66 2/3% ou 75 % du salaire brut selon
la durée de la banque de maladie.

Prestation 3 : Pendant une autre année, 50% du

salaire brut,

.

Prestation 4 : Fin de la participation Caisse.

PAYE PAR L’ASSUREUR!

Aucune prestation.

Aucune prestation.

L’assureur paie la différence entre 50% du salaire brut et
87,5% du traitement net’.

L’ assureur paie 87,5% du traitement net®.

EXONERATION DES COTISATIONS

A compter du début de la période de paie compléte
suivant le début de Ia prestation 2, 'employé est exonéré
des cotisations aux régimes de retraite et d’assurances.

Pour plus d’information veir votre dépliant
d’assurances.

(1)  Prestations non imposables

(2)  Traitement net : salaire de base brut moins impét fédéral, impdt provincial, RRQ, assurance-emploi et

fonds de pension.
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>ONDITIO

A) Semaine de fravail

B)

Pour les employés des groupes fonctionnels technique et de soutien :

La semaine normale de travail comporte entre 35 et 40 heures. La durée de la semaine
normale de travail est établie pour chaque poste en fonction des besoins opérationnels de
la direction concemée.

Les heures constituant 1a journée normale de travail sont ceuvrées consécutivement mais
entrecoupées d’une période de repas d’une durée d’au moins trois quarts d’heure et d’au
plus une heure et demie.

La répartition des heures de travail de chaque employé est établic en fonction des
besoins de la Caisse et conformément 2 Iz politique en matiére d’horaire de travail.

Pour les employés des groupes fonctionnels professionnel et direction :

La. semaine normale de travail comporte le nombre d’heures nécessaires a
I’accomplissement des taches.

Horairé'de travail

1) Geéneéralites

La Caisse désire établir son horaire de travail en fonction de paramétres clairs qui
tiennent compte des caractéristiques des opérations de 1’ensemble de 1’organisation
et des unités d’affaires qui la composent. A cette fin, I’horaire de travail doit
favoriser la bonne conduite des activités de ’entreprise, le service a la clientéle, la
productivite, la qualité du travail, ainsi que la qualité de vie des employés.

Il importe de préciser tout d’abord que la Caisse privilégie, pour chaque employé,
Iatteinte de ses objectifs professionnels. De ce fait, I’horaire de travail énoncé dans
la présente politique ne doit pas étre pergu comme limitatif de la charge de travail 2
effectuer.

2) Portée

Cette politique s’adresse 4 I’ensemble des employés de la Caisse et elle en confie la
responsabilité premiére de gestion & chacune des unités d’affaires.
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3)

4)

Définitions

Poste de vigie : poste qui nécessite de la part du titulaire une présence soit & une
heure matinale 3 cause des ouvertures de marchés, ou a cause des services requis
avant l’arrivée des employés ou aprés leur départ, ou encore pour effectuer un
service de nuit. :

Période de repas: la durée de la période de repas du midi est fixée & 1h30, dont
trente minutes sont rémunérées. Cette période de repas ne peut étre diminuée dans le
but de réduire ’horaire gquotidien de travail. Pour les employés bénéficiant de pauses
« café », 1a durée de la période de repas du midi est fixée a 1 heure.

Responsabilités

a) Responsabilités des dirigeants :
- Identifier les postes de « vigie » et déterminer 1'horaire des titulaires de ces

postes,
- Controler ’assiduité des employes
- Informer le RHDO des postes identifiés comme étant de « vigie »,
- Autoriser les heures supplémentaires

b} Responsabilités du RHDO :
- S’assurer de I'interprétation et de |’application harmonieuse et coherente de

la présente politique,
- Agir a titre de conciliateur entre I’employé et la direction concemnée, lors de
mésentente entre ces derniers.

c) Responsabilités de I’employé :
- Respecter son horaire de travail.

- Vénfier avec son supérieur immédiat si I opportunité de modifier son horalre
de travail est envisageable.
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C) Heures suppiémentaires de travail

1) Portée

Cette politique s’adresse aux employés de la Caisse faisant partie des groupes
d’employés de soutien et technique.

2) Définitions

Les heures supplémentaires de travail sont celles qu’un employé exécute i la
demande expresse de son supérieur ou & sa propre suggestion, avec 1’accord de son
supérieur. Elles peuvent étre effectuées :
- Un jour férié ;
- Un samedi ou un dimanche ; ou
- Du lund: au vendredi inclus, avant le début ou 4 la fin de la journée normale de
travail d’'un employé, sauf s’il s’agit occasionnellement d’un travail exigeant la
présence de 'employé pendant quinze minutes ou moins, et sous réserve des
dispositions prévues ci-apres.

3) Rémunération des heures supplémentaires
Les heures supplémentaires de travail sont rémunérées de la fagon suivante :

L’employé est rémunéré a raison d’une fois son taux horaire normal ou, a sa

~demande, compensé sous forme de congé d’une durée équivalente 3 une fois les
heures supplémentaires de travail, lorsqu’il effectue des heures supplémentaires au-
deld de sa semaine normale de travail jusqu’a 40 heures au cours de la méme
semaine.

Au-dela de ces 40 heures, la rémunération ou compensation des heures
supplémentaires se fait 4 raison d’une fois et demie le taux horaire normal.

Le temps supplémentaire effectué un jour fénié sera rémunéré a raison d’une fois et
demie le taux horaire normal.

4) Modalités de paiement

L’indemnité en argent pour des heures supplémentaires de travail sera versée au
compte bancaire de I’employé, a sa demande, au moment qui coincide avec la fin
d’une période de paie.

Les heures supplémentaires ne peuvent pas étre accumulées au-deld de I’équivalent
de deux (2) semaines normales de travail de 1’employé. Au-dela de cette
accumulation, le dirigeant concerné doit s’assurer que I’excédent soit payé.
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Toute indemnité sous forme de congé pour des heures supplémentaires de travail est
accordee a un moment qui convient a ’employée et a son supérieur.

Les congés accumulés pour heures supplémentaires de travail au cours des douze
mois antérieurs au 1% janvier d’une année, et qui n’ont pas été pris par I'employé, lui
sont alors payés au cours du premier trimestre.

Aucun crédit de temps supplémentaire n’est accordé pour la pause du repas du midi.

5) Allocation de repas lors de I’exécution de travail en supplément a ’horaire normal

Si les heures supplémentaires sont effectuées pendant un jour ouvrable, elles doivent
étre d’au moins deux heures consécutives, précédant immédiatement ou suivant
immgdiatement la journée régulicre de travail.

Si les heures supplémentaires sont effectuées pendant la fin de semaine ou un jour
féné, elles doivent étre d’au moins trois heures consécutives et chevaucher une -
période normale de repas.

L’allocation est de 10,00.$ et est réclamée par 1’employé sur une formule de petite

caisse qui doit étre approuvée par le dirigeant concermne avant d’étre acheminée aux
finances pour paiement.

6) Autre dédommagement
Afin d’assurer un retour sécuritaire de I’employé a sa résidence, la Caisse rembourse

a ce dernier, lorsqu’il est tenu de travailler en temps supplémentaire au-dela de la
23° heure, les frais pour {'utilisation d’un taxi, le cas échéant.
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D) VACANCES (en révision

1y

Période de vacances

Le choix de la période de vacances ainsi que les modalités suivant lesquelles elles
sont prises demeurent toujours assujettis & I’approbation du dirigeant concerné,
compte tenu des besoins et de la bonne marche des activités de la Caisse.

Pour I’été, la période de ralentissement des activités de la Caisse se situe
habituellement entre la Saint-Jean-Baptiste et la derniére journée du mois de juillet.
A cet effet, la Premiére vice-présidence RHDO assume la coordination des
services de vigie nécessaires pendant cette période, tout comme pour les fétes de
fin d’année, pour les niveaux de vice- pre31dents

Les vacances doivent étre prises avant le 31 mars de ’année SUIVANTE. Les
vacances non prises ne peuvent €tre compensées en argent et ne sont pas
accumulables, sauf lors de circonstances spéciales pour lesquelles un report de
vacances peut €tre autorisé par le dirigeant concerné (voir paragraphe 6 ci-
dessous).

2) Accumuiation des vacances

Le droit aux vacances est acquis le 1¥ janvier de chaque année suivant la durée du
temps de service continu au cours des douze (12) mois précédant cette date.

L’employé qui a MOINS d’un an de service au 1*" janvier bénéficie d’un jour et deux
tiers (1,66) de vacances par mois de service, octroyé seulement a cette méme date.
Le nombre de jours de vacances pour le premier mois de service est accordé en
autant que I’employé ait regu son salaire pour la moitié ou plus des jours ouvrables
de ce mois.

3) Crédits annuels de vacances

-1 an 149 10etll 12eti3 | 14etl5 ] l6et 17 |18 ans+
ans ans ans ans

Direction | 1.66jr7 | 20 jrs 21 jrs 22 jrs 23 jrs 24 jrs 25 318

mois

Tan (316 | 17ct18 | 19ct20 | 21et22 | 23ct24 | 25 ans +
ans | ams ans ans ans

Prot./Tech. | 166/ | 20jrs | 21 jrs 22 18 23 jrs 24 rs 25 jrs
/Soutien mois :

Les membres du Comité de direction ont droit 4 vingt-cing (25) jours de vacances.
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4) Réduction des jours de vacances.

Lorsqu'un employé n’a pas recu de salaire pendant plus de dix jours dans 1’année
précédant le 1% janvier (par exemple lors de congés sans solde), le nombre de jours
de vacances est diminué selon la table de déduction ci-aprés.

Aucune déduction de vacances ne sera effectuée pour les 130 premiers jours
ouvrables d’absence pour maladie. La table de déductions iflustre le nombre de jours
de vacances a diminuer de la réserve octroyée le 1% janvier suivant ’année de
’absence, et ce pour le nombre de jours au-dela du 130° jour :
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TABLE DE DEDUCTIONS DES JOURS DE VACANCES

Nombre de

jours ouvrables
durant lesquels
I’employé n’a

pas eu droit a
son salaire

Nombre de jours de vacances déduits des

crédits annuels de vacances

Durée normale des vacances - MAXIMUM

20 Jours et 21 jours 22 jours 23 jours 24 jours 25 jours
moins
0,5a10 0 0 ¢ 0 0 0
10,5422 1,5 1,5 1,5 1,5 1,5 1,5
22,5a32 2,5 2,5 2,5 2,5 2,5 3
32,5444 3 3 3 3 3 3,5
44,54 54 4 4 4 4,5 4,5 5
54,5366 5 5 5,5 5,5 5,5 6
66,5476 6 6 6,5 6,5 7 7,5
76,5 a 88 6,5 6,5 7 7.5 7,5 8
88,5298 7 7 7,5 8 8,5 9
98,5a110 8 8 8,5 9 9.5 10
110,5a 120 9 9,5 10 10,5 11 11,5
120,52 132 10 10,5 11 11,5 12 12,5
132,54 142 11 11,5 12 12,5 13 14
142,54 154 11,5 12 12,5 12,5 13 14,5
154,52 164 12 12,5 13 14 14,5 15,5
164,52 176 13 13,5 14,5 15 16 16,5
176,54 186 14 14,5 15,5 16 17 18
186,54 198 15 15,5 16,5 17,5 18 19
198,54 208 16 16,5 17,5 18,5 19,5 20,5
208,54 220 16,5 17 18 19 20 21
220,5a230 17 18 19 20 21 22
230,5a242 18 19 20 21 22 23
24252252 19 20 21 22 .23 24
252,5 2264 20 21 22 23 24 25
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5) En cas de cessation permanente d’emploi

a) L’employ¢ qui cesse de travailler a droit au paiement du solde de sa réserve. De
plus, il a droit & une indemnité de vacances établie en fonction de son service
continu entre le 1¥ janvier précédant son départ et la date de son départ.

b) Le nombre de jours de vacances pour le dernier mois de service est accordé en
autant que 'employé ait regu son salaire pour la moiti€é ou plus des jours
ouvrables de ce mois.

6) En cas d’absence prolongée

L’employé qui ne peut prendre ses vacances annuelles a cause d’une invalidité, d’un
congé de matemité ou qui est absent & la suite d’un accident du travail peut faire une
demande de report de vacances a la condition que !’invalidité ou I’absence
commence avant le début de ses vacances.

Lorsque 1'invalidité ou I’absence se poursuit jusqu’au 31 décembre, les vacances de
I’employé sont reportées a I’année suivante.

E) Jours fériés

Les jours fériés reconnus comme congés chomeés et payés sont les suivants :

1) lejourde!’An

2} le lendemain du jour de I’An
3) le Vendredi Saint

4) lelundi de Paques

5) la féte des Patriotes

6) la Féte nationale

7)  la Confédération

8) la féte du travail

9) laféte de I’Action de Grices
10) 1la veille de Noél

11) la féte de Noél

12) le lendemain de Noél

13) laveille du jour de I’An

Tout jour férié qui survient un samedi ou un dimanche est reporté par la Premiére vice-
présidence RHDO ou son représentant désigné a une autre date, 4 moins qu’une loi ne
prévoie autrement. Le RHDO diffuse 4 chague année une liste des jours fériés et chOmés
pour 1’année en cours.
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F)

Lorsqu’un jour féri¢ coincide avec la période de vacances annuelles d’un employé
celui-ct se voit remettre une journée de vacances a un moment qui lui convient ainsi gu’a
son supérieur. :

L’employé qui est absent pour cause d’invalidité et qui regoit son plein salaire a le droit
de bénéficier d’un jour férié et chdmé, sans réduction de sa réserve de congés de maladie
s’il en a. )

L’employé qui est absent pour cause d’invalidité et qui recoit des prestations
d’assurance-salaire continue de recevoir les mémes prestations lors d’un jour férié et
chome.

L’employé travaillant a temps partiel regoit sa rémunération quotidienne normale pour

tous les jours fériés et chomés reconnus 3 condition que ces jours fassent partie de
I’horaire normal de travail de I’employé.

Absence pour maladie

A compter du 31°™ jour de sa date d’embauche, tout employé qui s’absente pour cause
de maladie recoit 100 % du traitement de base auquel il aurait eu droit selon son horaire
normal de travail, jusqu’a concurrence de cing jours consécutifs.

L’employé doit fournir 4 la technicienne en rémunération (RHDO) un billet médical
justifiant la durée de I’absence a compter de la 4™ journée consécutive d’absence, sans
quoi, I’absence pourra étre considérée comme non justifiée et entrainer une coupure de
salaire.

Dés la 6°™ journée consécutive d’absence pour maladie, les régles d’invalidité de courte
durée s’appliquent, suivant le groupe d’emploi auquel I’employé appartient (voir les
régimes d’assurances 3 la section 6 B).

L’accurnulation des jours de congé de maladie dans une banque se termine en date du
1 avril 2000,

Régles de transition

Les employés ayant antérieurement accumulé des j jours de congé de maladie dans une
banque peuvent les utiliser de 1’une des fagons suivantes :

a) UTILISATION DES CREDITS DE CONGES DE MALADIE LORS D’UNE INVALIDITE COURT
TERME

ieme

Les jours de congé de maladie accumulés sont utilisés & partir du 6
pour maladie afin d’obtenir 100 % du traitement de base.

jour d’absence
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b) CONGES DE PRERETRAITE

1. En_temps : Tout employé a le droit, avant la date effective de sa retraite avec
rente, 4 un congé de préretraite payé d’une durée égale au solde de ses congés de
‘maladie.

Pendant la durée de son congé de préretraite, 'employé demeure admissible a
"ensemble de ses assurances collectives (voir les Régimes d’assurances 4 la section
6 B) sauf les prestations prévues par le régime d’assurance salaire. I cesse en outre
d’accumuler des vacances.

2. En_argent: Au lieu dudit congé de préretraite, I’employé qui le désire peut
recevoir une rémunération en espéces correspondant a la moitié du solde de ses
crédits de congés de maladie en fonction de son salaire au ler avril 2000. Cette
rémunération ne peut en aucun cas excéder soixante-six jours de salaire brut au ler
avril 2000. '

¢) REMBOURSEMENT DE CREDITS DE CONGES DE MALADIE LORS DE DEPART

La Caisse paie 4 ’employé (ou a ses ayants droit, le cas échéant) qui compte au
moins une année de service au moment de son départ par démission, fin d’emploi,
déces ou retraite avec rente différée, une rémunération en espéces correspondant 4
la moitié du solde de ses crédits de congés de maladie accumulés, payée en
fonction de son salaire de base au 1% avril 2000. Cependant, en aucun cas la

rémunération en espéces ne peut excéder soixante-six jours de salaire brut en date
du 1% avril 2000.

| G) Congés sociaux

L’employé a le droit, sous réserve d’en avoir informé son dmgeant de s’absenter avec
rémunération pour les fins et périodes suivantes :

a) son manage deux jours (2) ouvrables

b) le mariage de ses pére ou mére, fils, fille, enfant a charge, fils ou fille de son con]omt
frére ou sceur : le jour du mariage, a la condition qu’il y participe ;

¢) lorsqu’il change le lieu de son domicile : la journée du déménagement ; cependant, un
employé n’a pas le droit & plus d’une journée de congg par année civile.

d) le décés de son conjoint, de ses fils ou filles, ou d’un enfant a charge : cing jours
ouvrables, dont le jour des funérailles ou de la crémation;

e) le décés de ses pére, mere, frére ou sceur : trois jours ouvrables entre le déces et le jour
des funérailles et/ou de la crémation -

f) le décés de ses beau-pére, belle-mére, beau-frere, belle-sceur, gendre, bru, grands-

parents : le jour des funérailles ou de la crémation. Lorsque le défunt demeurait au
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domicile de D’employé : trois jours ouvrables entre le décés et les funérailles ou la
crémation.

S1 'un des jours accordés coincide avec une journée de I’horaire normal de travail de
I’employ€ concemé, celui-ci n’est assujetti @ aucune réduction de salaire.

En cas d’éloignement, I’employé a le droit de s’absenter une journée supplémentaire sans
- perte de salaire dans les cas visés aux alinéas b), d), e) et f) s’il participe & I’événement et si
celui-ci se produit a plus de 240 kilométres du domicile de I’employé.

Préavis : si un employé¢ ne peut en donner avis au préalable, il doit faire part des motifs de
son absence dés qu’il est en mesure de le faire. Lors du retour au travail, I’employé doit
présenter sa demande & son supérieur. Lorsqu’il juge la demande pertinente, le supérieur
I’achemine a la Premiére vice- présidence du RHDO. Cette derniére vérifie la demande et
’autorise, le cas échéant.

Vacances ou maladie : si un événement décrit ci-dessus se produit pendant une période de
vacances ou de maladie d’'un employé, ce dernier ne peut pas se prévaloir des congés
sociaux prévus, et sa période d’absence ne se prolonge pas au-dela de la période prévue
initialement.
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H) Congés pour _affaires judiciaires ou pour charges publigues et services
communautaires

L’employé convoqué sous l’autorité d’un tribunal & agir comme juré ou & comparaitre
comme témoin devant un tribunal ou un organisme quasi-judiciaire. n’est assujetti  aucune
diminution de son salaire normal pour la période pendant laquelle sa présence est nécessaire.

Précision :

Les dispositions ci-dessus ne s’appliquent pas lorsque la convocation est attribuable 4 un
événement qui implique I'employé¢ a titre personnel.

Service de juré ou témoin

La personne appelée 3 servir de juré ou de témoin devant les tribunaux civils ou criminels ne
subit aucune perte de salaire et conserve les honoraires recus de la Couronne. L’employé est
cependant tenu de fournir au RHDO une copie du document de convocation.

Fonction publique élective

Sous réserve des dispositions du paragraphe ci-aprés, 1’employé qui est candidat 4 la
fonction de maire, conseiller municipal commissaire d’école, membre du Conseil
d’administration d’un centre de services communautaires, d’un centre hospitalier, d’un
centre de services sociaux, d’un centre d’accueil ou qui occupe 1’une de ces fonctions, a le
droit, aprés en avoir informé la Premiére vice- présidence du RHDO ou son représentant
désigné, dans un délai raisonnable, de s’absenter de son travail sans rémunération si son
absence est nécessaire pour les fins de sa candidature ou pour accomplir les devoirs de sa
fonction.

L’employé qui se porte candidat 2 une fonction de maire, conseiller municipal commissaire
d’école, membre du Conseil d’administration d’un centre de services communautaires, d’un -
centre hospitalier, d’un centre de services sociaux, d’un centre d’accueil, a le droit, aprés en
avoir informé la Premiére vice- présidence du RHDO ou son représentant désigné, dans un
‘délai raisonnable, de s’absenter de son travail sans rémunération pour la durée de la
campagne qui prendra fin le lendemain de 1’élection. S’il est élu, il doit donner sa démission
sans délai, laquelle prend effet le lendemain de 1’élection.

Malgré les dispositions du paragraphe ci-dessus, un employé ne peut occuper une fonction
prévue audit article si I’exercice de cette fonction I’empéche de remplir adéquatement les
fonctions de son poste. '
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) Congés sans solde

Un employ€ peut, pour un motif jugé valable et compte tenu des besoins de la Caisse,
obtenir la permission de s’absenter sans solde durant une période n’excédant pas douze (12)
mois ; ce permis d’absence doit étre requis un minimum de 30 jours 4 1’avance et peut étre
renouvele.

Le permis d’absence ou son renouvellement doit étre approuvé ou rejeté par écrit et signé
par le dirigeant concerné dans les 30 jours suivant la demande. Une copie doit étre
acheminée au RHDO.

La Caisse peut accorder un permis d’absence sans solde pour permettre & un employé de se
ressourcer, de retourner aux études, de donner des cours, des conférences ou de participer a
des travaux de recherche qui ont trait 4 sa profession.

Le présent article s’applique également a I’employé qui doit effectuer un stage chez un autre
employeur en vertu des réglements de la profession a laquelle il aspire.

La Caisse peut aussi accorder un permis d’absence sans solde a des employés, pour des
motifs d’ordre familiaux (par exemple pour s’occuper d’enfants en bas dge ou de personnes
agées a la charge de I’employé).

Au moins quinze jours avant la date fixée de son retour, I’employé en congé sans solde
devra communiquer avec le dirigeant concermné et avec le RHDO afin de leur confirmer la -
date de son retour. :

A son retour au travail, ’employé qui a obtenu un congé sans solde pourra, s’il le désire,
retourner au sein de la méme unité d’affaires, pourvu que les circonstances le permettent.
Sinon, il se verra attribuer, suivant les postes vacants, des taches correspondant i celles de
la classification a laquelle il appartenait avant son départ en congg.

L’employé¢ qui, sans 1’accord du dirigeant concerné, ne s’est pas présenté au travail dans les
dix jours ouvrables qui suwent la date fixée pour son retour, sera considéré avoir
démissionné.

Toute demande d’un employé visant a obtenir un congé sans solde dans le but d’exercer sa
profession ou toute autre occupation en qualité de salarié ou a son propre compte pourra étre
refusée.

Si un employé obtient un congé sans solde sous de fausses représentations, |’autorisation qui
lui a été accordée sera annulée d’office au moment ou la Caisse découvrira ce fait ;
I'employé devra alors revenir immédiatement au travail et pourra encourir des mesures
disciplinaires pouvant aller jusqu’au congédiement. Si I'employé ne revient pas a la date
fixée par la Caisse, il sera présumé avoir démissionné.
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J) Droits parentaux

Congés de maternité (en révision)

a)

b)

Principes

a) L’employée enceinte a le droit a un congé de maternité d’une durée de vingt (20)
semaines qui, sous réserve du paragraphe d), doivent étre consécutives.
L’employée enceinte peut bénéficier de ce droit & compter du début de la seiziéme (16°)
semaine précédant la date prévue pour 1’accouchement.

b) L’employée qui accouche d’un enfant qui décede aprés le début de la vingtiéme
semaine précédant la date prévue de Paccouchement a également droit a un congé de
maternité.

c) La répartition du congé de matemité, avant et aprés I’accouchement, appartlent a
I’employée et comprend le jour de I’accouchement.

d) L’employée qui accouche prématurément et dont ’enfant est hospitalisé, a le droit a
un congeé de maternité discontinu. Elle peut revenir au travail avant la fin de son congé
de matemnité et le compléter lorsque 1’état de D'enfant n’exigera plus de soins
hospitaliers.

e¢) Le congé de matemnité peut étre d’une durée moindre que vingt semaines. Si
’employée revient au travail dans les deux semaines suivant la naissance, elle doit
produire, a la demande de la Caisse, un certificat médical attestant de son rétablissement
suffisant pour reprendre le travail.

f) Si la naissance a lieu aprés la date prévue, I’employée a droit 4 une prolongation de
son congé de maternité égale a la période de retard, sauf si elle bénéficie déja d’une
période d’au moins deux semaines de congé de matemité aprés la naissance.

g) L’employée peut bénéficier d’une prolongation du congé de  maternité de six
semaines si 1’état de santé de son enfant ’exige. Durant ces prolongations, 1’employée
ne regoit ni indemnité, ni salaire.

h) L’employée qui ne peut, & cause de son état de santé, reprendre son emploi a
I’échéance de la période prévue aux articles a) ou f), n’est plus considérée étre en congé
de maternité mais absente pour cause de maladie et, de ce fait, est assujettie aux
dispositions des congés de maladie.

Avis de départ

Au moins un mois avant la date prévue de son départ, ’employée doit en aviser son
supérieur et rencontrer un membre du RHDO pour déterminer la date prévue de son
départ et la répartition de son congé (congé de maternité, congé sans solde, vacances,
date prévue de retour au travail). Un avis est alors remis a I’employée mentionnant les
divers renseignements ci-dessus, pour sa signature. L’employée doit également fournir,
le plus rapidement possible, un certificat médical attestant de la grossesse et de la date
prévue de la naissance.
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Si Pemployée doit quitter son emploi plus tét que prévu, le RHDO communique avec
elle afin de déterminer la répartition de son congé et Jui fait parvenir 'avis & son
domicile. Dans ce cas, I’employée est également tenue de faire parvenir, dans les
meilleurs délais, un certificat médical attestant qu’elle doit quitter son emploi sans délai.

Indemnités et avantages

1) Indemnités prévues pour les emplovées admissibles a 1’assurance-emploi

L’employée qui, i la suite de la présentation d’une demande de prestations d’assurance-
emploi, est déclarée admissible a de telles prestations, a le droit de recevoir, durant son
congé de materniteé : '

a) pour chacune des semaines du délai de paiement prévu au régime d’assurance-
emploi, une indemnité égale & 93% de son traitement de base;

b) pour chacune des semaines au cours desquelles elle recoit ou pourrait recevoir des
prestations d’assurance-emploi, une indemnité complémentaire égale a la différence
entre 93% de son traitement de base et les prestations d’assurance-emploi qu’elie
regoit ou pourrait recevoir,

¢) pour chacune des semaines qui suivent la période prévue au paragraphe b), une
indemnité égale 4 93% de son traitement de base, et ce, jusqu’a ia fin de la vingtiéme
semaine du congé de maternité.

Aux fins du présent article, I'indemnité complémentaire se calcule a partir des
prestations d’assurance-emploi qu’une employée a le droit de recevoir. La Caisse ne
tient pas compte des montants qui pourraient lui étre déduits de ces prestations en raison
de remboursements de prestations, d’intéréts, d’amendes ou autres montants
recouvrables en vertu du régime d’assurance-emploi.

2) Indemnités prévues pour les employ€es non admissibles a I’assurance-emploi

L’employée exclue du bénéfice des prestations d’assurance-emploi ou déclarée
inadmissible est également exclue du bénéfice de toute indemnité.
Toutefois, I'employée & temps complet qui a accumulé vingt semaines de service a
également le droit de recevoir pour chaque semaine durant dix (10) semaines une
indemnité égale a 93% de son traitement de base hebdomadaire si elle ne regoit pas de
prestations d’assurance-emplot pour le motif qu’elle n’a pas occupé un emploi assurable
pendant au moins vingt semaines au cours de la période de référence prévue par le
régime d’assurance-emploi.

L’employée 4 temps partiel qui a accumulé vingt semaines de service a droit pour
chaque semaine a une indemnité égale a 93% de son traitement de base hebdomadaire et

* ce, durant dix semaines (sans toutefois qu’il excede la période durant laquelle elle aurait

effectivement travaillé) si elle ne recoit pas de prestation d’assurance-emploi pour ’un
ou {’autre des deux motifs suivants :
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¢ Soit qu’elle n’ait pas contribué au régime d’assurance-emploi.
¢ Soit qu’elle ait contribué mais n’ait pas occupé un emploi assurable pendant au
moins  vingt semaines au cours de sa période de référence.

Si ’employée a temps partiel est exonérée des cotisations aux régimes de retraite et
d’assurance-emplot, le pourcentage d’indemnité est fixé a 93%.

3) Avaﬁtages

Durant e congé de maternité et durant les prolongations prévues a la page 60, au a),
paragraphes f) et g), I’employée continue a bénéficier, en autant qu’elle y ait
normalement droit, des avantages suivants, du fait que son absence n’interrompt pas son
temps de service continu :

Assurance-vie ;

Assurance maladie a condition qu’elle verse sa quote-part ;
Accumulation de crédit de vacances ;

Accumulation de 1’expérience ;

L’employée qui ne peut prendre ses vacances annuelles parce qu’elles sont prévues
durant son congé de maternité, peut reporter ses vacances.

La date du report doit se situer a la suite du congé de matemité ou étre soumise, dés le
retour au travail de I’employé, a ’approbation du dirigeant de 1'unité d’affaires qui
tiendra compte des besoins de son unité.

4) Dispositions particuliéres
La Caisse ne rembourse pas a ’employée les sommes que Développement des
ressources humaines du Canada pourraient exiger, en vertu de la Loi sur ['assurance-

emploi, lorsque le revenu de l’employée excéde une fois et demie le maximum
assurable.
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d) Retour au travail

L’employée est présumée retourner au travail a la date prévue sur I’avis qu’elle a signé a son
départ en congé de maternité. Si ’employée désire écourter son congé, elle doit faire
parvenir au RHDO, au moins un mois avant la date prévue, un avis €crit indiquant la
nouvelle date de retour au travail.

L’employée qui ne se présente pas & I’échéance de son congé de maternité est réputée étre
en congé sans solde durant une période n’excédant pas quatre semaines. A 1’échéance de
cette période, I'employée qui ne s’est pas présentée au travail est présumée avoir
démissionné. '

Au retour du congé de maternité avant toute prolongation, 1’employée reprend son poste,
avec les avantages dont elle aurait bénéficié si elle était demeurée au travail. Si son poste
habituel n’existe plus au retour, 'employée a les droits et priviléges dont elle aurait
bénéficié si elle avait été au travail. Ces dispositions ne doivent cependant pas donner a
I’employée un avantage dont elle n’aurait pas bénéficié si elle avait été au travail.

e) Dispositions particuliéres 4 I'occasion de la grossesse. Affectation i titre provisoire ou
temporaire

Lorsque I’environnement de travail d’une employée enceinte peut entrainer des risques de
maladie ou des dangers physiques pour elle ou pour I’enfant i naitre, la Caisse doit, a la
demande de I’employée, Daffecter provisoirement 4 un autre poste vacant ou
temporairement non comblé, faisant partie de sa classification ou, si elle y consent, d’une
autre classification.

L’employée doit présenter un certificat médical a cet effet, dans les meilleurs délais.

Lorsque la Caisse considére que I’environnement de travail d’'une employée enceinte
comporte des risques de maladie ou des dangers physiques pour elle ou 1’enfant a naitre,
.elle doit I’affecter provisoirement 4 un autre poste selon les dispositions prévues aux
paragraphes ci-dessus. L’employée peut refuser cette mesure administrative en présentant un
certificat médical attestant que ses conditions de travail ne comportent pas les risques ou
dangers allégués.

L’employée affectée provisoirement a4 un autre poste, selon les paragraphes ci-dessus,
conserve les droits et priviléges rattachés a son poste habituel.
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f)

Congés spéciaux

L’employée a droit & un congé spécial dans les cas suivants :

D

2)

3)

4)

si la Caisse ne procéde pas a [l’affectation provisoire prévue au paragraphe
« Dispositions particulieres », I’employée a le droit & un congé spécial qui debute
immédiatement ; 3 moins qu’une affectation provisoire ne survienne ultérieurement et y
mette fin, ce congé se termine a la date effective de I’accouchement, moment auquel le
congé de maternité entre en vigueur.

L’employée a alors droit a une indemnité €quivalente a celle qui est prévue a'la Loi sur
la santé et la sécurité du travail, et la Loi sur les accidents du travail et les maladies
professionnelles. L’indemnité ainsi versée est réduite de toute prestation payée au méme
effet par un organisme public. Cependant, le total des indemnités ou prestation versées
ne peut exceder la totalite du revenu net de I’employée auquel I’ employee aurait eu droit
selon sa semaine normale de travail.

lorsqu’une complication de grossesse ou un danger d’interruption de grossesse exige un
arrét de travail durant une période dont la durée est prescrite par un certificat meédical ;
ce congé spécial ne peut toutefois se prolonger au-deld de la date effective de
1’accouchement, moment auquel le congé de matemité entre en vigueur.

L’employée peut alors se prévaloir de ses réserves de jours de maladie ou des prestations
salariales payées par I’employeur auxquelles elle a droit.

sur présentation d’un certificat médical qui en prescrit la durée, lorsque survient une
interruption de grossesse naturelle ou provoquée légalement avant le début de la
vingtiéme semaine précédant la date prévue de 1’accouchement. L’employée peut alors
se prévaloir de ses réserves de jours de maladie ou des prestations salariales payées par
I’employeur auxquelies elle a droit.

pour les visites reli¢es a la grossesse, effectuées chez un professionnel de la santé,
I’employ€e peut bénéficier d’un congé spécial avec traitement de’ base d’une durée
maximale de quatre jours ouvrables. Ce congé peut étre discontinu et peut étre utilisé en
jour ou en unités de journée ou de demi-journée.

Durant les congés spéciaux ci-dessus, I'employée bénéficie des avantages prévus
précédemment, pour autant qu’elle y ait normalement droit. A son retour du congé spécial,
I’employée reprend son poste, avec les avantages dont elle aurait bénéficié si elle était
demeurée au travail. Si son poste habituel n’existe plus au retour, ’employée a les droits et
privileges dont elle aurait bénéfici€ si elle avait ét€ au travail. Ces dispositions ne doivent
cependant pas donner 4 I’employée un avantage dont elle n’aurait pas bénéficié si elle avait
¢t¢ au travail.
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Autres congés parentaux

Ly

2)

Congé¢ de paternite

L’employé dont la conjointe accouche a le droit & un congé de patemnité payé d’une
durée maximale de cinq (5) jours ouvrables. Ce congé peut étre discontinu et doit
avoir lieu entre le début du processus d’accouchement et le soixantiéme (60) jour
suivant le retour de la mere et (ou) de I’enfant 4 la maison. L’employé devra faire
une demande écrite a son supérieur hiérarchique, au moins deux {2) semaines avant
la date de début du congé.

Toutefois, dans le cas ou les suites de I’accouchement seraient néfastes pour la mere
(mortalité ou invalidité totale permanente), et lorsque les deux conjoints sont des
employés de la Caisse, 1’employé recevra le montant résiduel des vingt semaines du
congé de maternité.

Congés pour adoption

a) Lorsqu’il s’agit d’'une adoption légale pour un enfant d’age non scolaire, autre
que ’enfant de son conjoint, I’employé a le droit a un congé de 5 jours
ouvrables, avec maintien du traitement. Ce congé peut étre pris dans les quinze
jours de la prise en charge. '

S’il s’agit d’un enfant de son conjoint, ’employé(e) n’a droit qu’a un congé sans
traitement d’une durée maximale de deux (2) jours ouvrables.

Toutefois, lorsque 'employé démontre que c’est lui et non sa conjointe qui
s’occupe de I’enfant, les dispositions ci-dessous s’appliquent.

b) L’employé(e} qui adopte légalement un enfant autre qu’un enfant de son

conjoint(e) et qui peut démontrer que c’est lui (elie) et non son conjoint(e) qui

“s’occupe de I’enfant, a droit & un congé rémunéré a 93% de son salaire de base,
pour une durée maximale de dix (10) semaines consécutives.

¢) Dans le cas ou les conjoints travaillent tous les deux a la Caisse, le congé
d’adoption ne s’applique qu’a 1’'un ou I’'autre des conjoints et non aux deux 4 la
fois. -

d) Lorsque ’employé (pére ou mére) désire prolohger son congé d’adoption par un
congé sans solde, les dispositions du paragraphe «autres congés sans solde »
s’appliquent. ‘ '
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3)

e) L’employé (pére ou mére) devra faire une demande écrite a4 son supérieur
hiérarchique, au moins un (1) mois avant la date de début du congé.

Au moins trois semainés avant la date prévue de son départ, I’employé(e) doit
rencontrer un membre du RHDO pour déterminer la répartition de son congé
(congé pour adoption, congé sans solde, vacances, date prévue de retour au
travail). Un avis est alors remis a l’employé(e) mentionnant les divers
renseignements ci-dessus, pour sa signature.

L’employé(e) qui ne se présente pas au travail a I’échéance du congé pour
adoption est réputé(e) étre en congé sans solde durant une période n’excédant pas
quatre semaines. A I’échéance de cette période, I’employé(e) qui ne s’est pas
présenté(e) au travail est présumé(e) avoir démissionné.

f) Au retour du congé d’adoption avant toute prolongation, 1’employé(e) reprend
son poste, avec les avantages dont il ou elle aurait bénéfici€ s’il ou elle était
demeuré(e) au travail. Si son poste habituel n’existe plus au retour, I’employé(e)
a les droits et priviléges dont il ou elle aurait bénéficié s’il ou elle avait été au
travail.- Ces dispositions ne doivent cependant pas donner & 1’employé(e) un
avantage dont il ou elle n’aurait pas bénéficié s’il ou elle avait été(e) au travail.

Autres congés sans solde

Un congé sans solde d’uné durée maximale de deux ans est accordé a ’employé(e)
pour la prolongation du congé de maternité ou d’un congé pour adoption sans
accumulation de vacances.

Toutefois, s’il s’agit du pére du nouveau-né, le congé sans solde devra se terminer au
plus tard deux ans aprés la naissance de ’enfant ou deux ans apres que I’enfant lui
ait été confié, dans le cas d’une adoption. Dans ce cas, si le congé n’excéde pas 12
semaines, [’employé, & son retour, reprend son poste, avec les avantages dont il
aurait bénéficié s’il était demeuré au travail. Si son poste habituel n’existe plus au
retour, I’employé a les droits et priviléges dont il aurait bénéfici¢ s’1l avait été au
travail. Ces dispositions ne doivent cependant pas donner a 1’employé un avantage
dont il n’aurait pas bénéficié s’il avait été au travail.

Au cours du congé sans solde, I’employé(e) conserve son expérience et son temps de
service continu n’est pas interrompu. Il ou elle peut maintenir ses protections
d’assurance s’il ou elle en fait la demande au début du congé et verse la totalité des
primes, y compris la part de ’employeur.
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L’employé(e) qui se prévaut d’un congé sans solde de prolongation de son congé de
maternité ou d’adoption, doit donner un avis de son retour au moins deux semaines
avant 1’échéance de ce congé, a défaut de quoi, il ou elle est considéré(e) avoir
démissionné.

L’employé(e) qui veut mettre fin 4 son congé sans solde avant la date prévue doit
signifier son intention par un avis écrit au moins un Mois avant son retour.

A son retour au travail, I’employé(e) ayant obtenu ce conge sans solde peut, pourvu
que les circonstances le permettent, retourner au sein de la méme unité
administrative. Sinon il ou elle se voit attribuer, suivant les postes vacants a ce
moment, des tiches correspondant a celles de sa classification avant son départ en
congé. - :

L’employé(e) peut obtenir un congé partiel sans solde d’une durée maximale de un
an s’il ou elle a sous sa responsabilité un enfant mineur ayant des difficultés de
développement socio-affectif, handicapé ou malade et nécessitant la présence de
I’employé(e). Durant un tel congé, I’employé(e) continue a accumuler son temps de
service continu.
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A)

)

2)

3)

Politigue en matiére de développement des compétences

Généralités

Dans un climat de confiance et de saine gestion des ressources humaines, la Caisse
encourage [’attitude créatrice et innovatrice au travail, et reconnait les effets
bénéfiques qui en découlent. Ainsi, par sa philosophie de gestion et ses valeurs, elle
veut contribuer 4 maintenir chez ses employés leur sentiment d’appartenance, leur
fierté, la passion de ’excellence, le réflexe du défi et du dépassement, ’esprit
d’innovation et d’entreprise, ainsi que le gofit d’étre et de demeurer les meilleurs.

Sa force découle de I'expertise de ses employés et elle s’engage a4 favoriser et &
contribuer a leur perfectionnement.

. La Caisse entend poursuivre le réle d’initiateur et de soutien qu’elle joue déja aupres

de ses employés, afin que le perfectionnement devienne un réflexe professionnel et
une valeur personnelle dans 1’esprit de chacun de ses employés. De plus, par la mise
en place d’un programme de formation sur mesure correspondant aux orientations et
aux attentes de la haute direction et de son Conseil d’administration, la Caisse entend
encadrer le perfectionnement de ses employés et confirmer le développement des
compétences comme 1’un des facteurs clés de succes au sein de institution.

Budget

La Caisse consacre annuellement environ 3% de sa masse salanale au
développement de ses employés (ce budget inclut les dépenses relatives au
déplacement, les frais de séjour, les frais d’inscription, le coiit des livres et des textes
d’accompagnement).

Admissibilité des emplovés

Tous les employés réguliers sont admissibles.
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B)

4

5)

Cours admissibles

Seuls les cours ou programmes dont le contenu est relié a la nature du poste de
I’employé€ ou a ’orientation de sa carriére sont admissibles, tels :

Les cours de niveau collégial ou universitaire menant a un dipléme,

Les cours de langue seconde offerts par un établissement reconnu,

D’autres cours pertinents offerts par un établissement reconnu,

Les cours en valeurs mobiliéres et immobiliéres offerts par des institutions ou
des sociétés reconnues,

e Les cours en vue d’obtenir la reconnaissance de membre d’une corporation
professionnelle (CGA, CMA, CA, EA et autres),

Les cours prévus ci-dessus doivent normalement étre suivis en dehors de I’horaire
normal de travail de I’employé.

Frais de cours :

e Pour les cours ou I'employé s’inscrit lui-méme, la Caisse rembourse i I’'employé
la totalité des frais d’inscription et de scolarité, ainsi que les coiits des livres et
des textes obligatoires, en un seul versement, sur réception des documents
attestant |’inscription et le paiement des cours.

e Pour tous les autres cours, la Caisse assume directement la totalité du paiement a
I’inscription. )

o Tout abandon non justifié nécessite un remboursement de la part de I’employé.

Programme du C.F.A. (Chartered Financial Analyst)

e L’employé doit démontrer la pertinence du cours dans ’exercice de ses
fonctions, et répondre aux conditions d’admissibilité du programme.

o La Caisse paie, suivant les modalités prévues, la totalité des frais d’inscription,
de scolarité, d’achat de livres nécessaires au programme, ainsi que les frais reliés
a la participation aux séminaires d’étude ou de préparation a I’examen. Toutes
les conditions précédentes s’appliquent de la méme fagon s’il y a reprise 2 la
suite d’un échec ou d’un abandon.

Administration' du développement des compétences

Tout colloque, séminaire, conférence ou cours de formation ci-aprés appelé
«événement» suggéré par le dirigeant concerné, ou autorisé par ce demier & la
demande de I’employé, n’implique aucune forme de rémunération additionnelle
lorsque I’événement se produit en dehors de son horaire normal de travail, y compris
les fins de semaine.

Les frais de déplacement et de séjour sont remboursés conformément a la politique,
le cas échéant (disponible sur le Navigateur: Finances, trésorerie et initiatives
stratégiques / Politiques et instructions / Politique / Voyages et frais de
déplacement).

Lorsqu'un événement a lieu dans les locaux de la Caisse au cours de la semaine
normale de travail, aucune allocation de repas n’est accordée.
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C)

D)

Lorsque I’événement a lieu en dehors du lieu de travail, une allocation de repas et de
stationnement peut étre accordeée si les circonstances I’exigent. L’allocation de repas
est remboursée sur présentation d’une piece justificative jusqu’d concurrence du
montant alloué dans ia pollthue de per diem de la Caisse (voir Manuel de Politiques
et directives).

Pour la formation dispensée dans le cadre du perfectionnement individuel prévu a la
politique de développement des compétences, I'aide financiére est prévue aprés
approbation du dirigeant de 1'unité d’affaires de I’eraployé. Aucuns- frais de repas et
de stationnement n’est défrayé.

Responsabilités du dirigeant concerné

Analyser les besoins de formation de ses employés, et établir les programmes
individuels,  la suite des rencontres d’évaluation de rendement, en collaboration
avec son conseiller en ressources humaines.

Participer au développement des compétences de ses employés, en favorisant les
inscriptions a divers cours, séminaires, conférences.

Autoriser les inscriptions et les remboursements de colloques, séminaires,
conférences. '

Autoriser les inscriptions aux diverses activités de formation.

Autoriser les demandes d’inscription au programme CFA.

Autoriser les inscriptions et les remboursements des frais de scolarité.

Transmettre les demandes de remboursement des frais de scolarité a son conseiller
en ressources humaines, pour transmission a la Direction Finances, Controle et
Administratton, Systemes d’information.

Responsabilités du RHDO

Analyser les besoins de développement des compétences pour I’ensemble des
employés, et plus particuliérement ceux relatifs au plan de reléve, en collaboration
avec le dirigeant concerné.

Conseiller le dirigeant concerné en matiére de développement des compétences.
Gérer et coordonner les programmes de développement définis selon les besoins des
unités d’affaires.

Conserver I'information concernant les cours suivis, et les inscrire au dossier des
employés.

Conserver I'information concernant les colloques, séminaires, conferences relatifs a
la gestion des ressources humaines,

Assurer le suivi du dossier de I’employé, conformément au plan de développement
prévu lors de 1’évaluation de rendement.

" Produire sur demande tout rapport concernant les activités de développement des

compétences, et notamment par rapport a la loi sur la formation de la main-d’ceuvre.
Informer les employ€s sur les activités de perfectionnement disponibles concernant
le domaine de la gestion des ressources humaines, [’apprentissage de langues
étrangéres et autres.

Procéder a |’inscription des employés au programme du C.F.A., et gérer ce
programme.
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E)

F)

Responsabilités de la direction Finances et opérations

Procéder au paiement des frais de scolarité ainsi que des autres demandes
d’inscriptions conformément a la présente politique, aprés approbation du dirigeant
concerné.

Responsabilités de 'employé

Evaluer ses intéréts, forces, faiblesses, talents, de maniére a faire des choix réalistes
au niveau de la gestion de sa carriére.

Développer ses compétences, maitriser 1’ensemble des connaissances et habiletés
requises pour chacune de ses affectations.

Participer d’une fagon active 4 la sélection des moyens de formation lui permettant
un développement de ses compétences contimi.

Rempilir, selon le cas, le formulaire « demande d’inscription » ou « demande de
remboursement » et I’acheminer pour approbation & son supérieur immeédiat et
joindre les piéces justificatives appropriées.

Fournir les regus d’inscription a la Direction Finances, Controle et Administration
des syst¢mes d’information, et les attestations de réussite du programme au
conseiller en ressources humaines. '

Pour le programme de C.F.A.,

- Pour s’inscrire, I'employé remplit le formulaire « demande d’inscription »,
Pacheminer pour approbation a son supérieur immédiat et, par la suite, a la
Direction Ressources humaines et développement organisationnel.

- Tout employé inscrit doit fournir a4 la Direction Ressources humaines et
développement organisationnel, dés sa réception, une preuve attestant la réussite
ou I’échec a chacune des étapes du programme. La date de réception de ladite
attestation confirmant la réussite du niveau III désigne 1a fin du programme.

- Tout employ¢ inscrit désirant abandonner le programme doit aviser par écrit son
supéricur immédiat et la Direction Ressources humaines et développement
organisationnel de son intention et de la date d’abandon. La date de réception
dudit avis confirmera 1’abandon officiel du programme.

- L’employ¢ s’engage a rembourser a la Caisse les frais non remboursables
engageés (pour I’mscription, la scolarité et les séminaires), s’il décide de ne pas se
présenter audit examen et/ou au séminaire, sans raison valable, pendant la
poursuite de son programme.
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Les dirigeants des unités d’affaires ont pour responsabilité de s’assurer du respect des
normes en matiére de santé et de sécurité au travail. Ils ont donc la responsabilité de signaler
au RHDO tout probléme pouvant mettre en danger la santé et la sécurité des employés de la

Caisse.

L’employé incapable de remplir ses fonctions & la suite d’un accident du travail subi alors
qu’il était au service de I’employeur, regoit pendant la durée de son invalidité totale,
permanente ou temporaire I'indemnité prévue par la Loi sur les accidents du travail et les
maladies professicnnelles.
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1. Généralités

Le présent cadre de référence vise a établir des parametres clairs et équitables en cas de
terminaison sans cause juste et suffisante d’un employé régulier de la Caisse. Ce cadre de
référence ne vise toutefois pas 4 se substituer a toute autre forme de mesures disciplinaires
qu’un gestionnaire pourrait prendre pour corriger un probléme de rendement ou de
comportement avant de mettre fin a ’emploi d’un employé.

De plus, les indemnités de départ prévues dans le présent cadre de référence doivent étre
calculées au cas par cas et ne doivent pas étre considérées comme faisant partie du contrat
de travail d’un employé. Ces indemnités de départ sont conditionnelles a la ‘signature par
I’employé d’une quittance a cet effet et ne diminuent en rien |’obligation de I’employé de
minimiser ses dommages.

2. Cadre de référence

La Caisse peut étre appelée a mettre fin 4 "emploi d’un employé en raison d’une
réorganisation ou en période économique difficile. Avant de prendre une telle décision, le
gestionnaire doit en discuter avec son premier vice-président ainsi que le Service des
ressources humaines et développement organisationnel car la Caisse tient a s assurer que ces
decisions sont justifiées et approuvées, que les arrangements financiers et autres modalités
sont pris de fagon juste et équitable et que la réputation de I’entreprise et les exigences
légales sont prises en considération.

Lorsque la Caisse met fin a I’emploi d’un employé sans cause juste et suffisante, elle offre a
I’employé une indemmnité de départ et des services de réaffectation pour aider I’employ¢ a se
retrouver un nouvel emploi. En cas de congédiement pour cause, aucune indemnité ne sera
versee. '

3. Indemnité de départ
L’indemnité de départ pour tous les employés réguliers est calculée a partir des parametres

de la grille de référence présentée ci-aprés. Pour I’établissement de ’indemnité, la période
de service équivaut a la période de service continu depuis la date de la demiére embauche.
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3.1 Grille d’indemnité de départ

Années de service reconnues f\ge au moment
a la date de départ de 12 date de départ
Années de service*® Nombre de mois Age au départ* Nombre de mois de
de salaire de base salaire de base
additionnels

Moins de 2 ans 1 mois 45 349 ans 1 mois
2 ans 2 mois 50 a 54 ans 2 mois
3 ans 3 mois 55459 ans 3 mois
4 ans 4 mois ‘ ,
S ans 5 mois
6 ans 6 mois
7 ans 7 mois
8 ans 8 mois
9 ans 9 mois
10 ans 10 mois
11 ans i1 mois

12 ans et plus 12 mois

Note : * Les fractions d’années ne sont pas reconnues aux fins du calcul; seules les années
entiéres le sont.

En cas de fin d’emploi, un employé régulier pourrait recevoir une indemnité de départ
calculée a partir du nombre d’années de service reconnues et de ’age de 1’employé a la date
du départ, tel que I’indique la grille d’indemnité de départ ci-dessus et en tenant compte des
minimum ou maximum suivant : ‘
e Un minimum de 6 mois de salaire de base annuel pour les postes des niveaux vice-
président et supérieurs;
¢  Un minimum de 4 mois de salaire de base annuel pour les postes d’encadrement;
Un minimum de 2 mois de salaire de base annuel pour les postes professionnels;
¢ Un maximum de 12 mois de salaire de base annuel pour les postes de soutien et
technique. '

Tous montants versés a titre d’avance (ex. vacances, salaire de base, etc.) sont déduits du
montant total d’indemnité.

3.2. Bonis

Les employés ayant été a ’emploi de la Caisse et non en disponibilité durant les 8 premiers
mois de I’année de référence servant au calcul des montants prévus aux programmes de
rémunération variable a court et A long terme et dont il est mis fin & I’emploi sans cause
juste et suffisante entre le 1% septembre et le 31 décembre de I'année de référence
demeurent admissibles aux programmes de rémunération variable. Les montants sont
calculés au prorata du nombre de mois travaillé et déterminés en fonction des parametres
des programmes en vigueur au moment du paiement. Ces montants seront payables, s’il y a
lieu, au méme moment que le versement des bonis, s’il y a lieu, pour I’ensemble des
employés de la Caisse.
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3.3. Vacances

L’employé a droit au paiement des jours de vacances non pris de ’année courante et ceux
accumulés pendant I’année civile jusqu’au demier jour de travail ou, pour les employés mis
en disponibilité (en congé avec solde), jusqu’a la date de fin d’emploi telie que convenue
par lettre d’entente.

3.4. Assurances collectives

L’employé qui se fait offrir de demeurer en disponibilité (congé avec solde) et qui accepte,
maintient ses protections d’assurance collective jusqu’a la date de fin d’emploi telie que
convenue par lettre d’entente, 4 I’exception des protections d’assurances salaire de courte et
de longue durée qui cessent dés le dernier jour de travail. Le partage des primes demeure
inchange.

L’employé qui ne bénéficie pas d’une mise en disponibilité peut au moment de la fin de son
emploi, adhérer 4 un programme d’assurance individuel offert par I’assureur de la Caisse.
Dans ce cas, La Caisse paiera a I’employé un montant équivalent aux primes qu’elle aurait
payées pour la durée de I’'indemnité de départ, pour les mémes protections, durant I’emploi
de ’employé.

3.5. Autres bénéfices

La participation au régime de retraite prend fin le dernier jour d’emploi.

L’admissibilit¢ au programme de médecine préventive est maintenue pour la durée de
I’indemnité de départ ou, pour les employés mis en disponibilité {en congé avec solde), pour
'la durée convenue par lettre d’entente.

4. Versement de I’indemnité de départ

L’indemnité de départ est versée sous forme d’un montant forfaitaire conditionneliement a
la signature d’une quittance par I'employé. En acceptant I'indemnité de départ et en signant
la quittance, I’employ¢ renonce 2 toute forme de poursuite relativerent 4 sa fin d’emploi.

5. Terminaison d’emploi pour motif sérieux ou pour cause juste et suffisante

Aucune indemnité de départ ne sera due et payable par la Caisse en cas de terminaison
d’emploi pour un motif sérieux ou pour une cause juste et suffisante incluant la violation par
I’employé d’une disposition du code d’éthique et de déontologie a I’intention des dirigeants

et des employés de la Caisse ou, pour les employés mis en disponibilité¢ {(en congé avec
solde), d’une obligation prévue dans une lettre d’entente.
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s

Le maintien de bonnes relations professionnelles avec les employés est la responsabilité de
tout superieur immédiat. Ainsi, le personnel de direction doit favoriser une bonne gestion
des relations professionnelles par I’application cohérente et uniforme des régles en vigueur
contenues dans les politiques administratives de la Caisse, ainsi que dans toutes dispositions
pertinentes en matiére de gestion des ressources humaines.

Toute décision pouvant entrainer la Caisse dans un conflit de relations professionnelles
potentiel avec un ou plusieurs de ses employés doit impliquer la Premiere vice- présidence
du RHDO. ' -

Tout employé qui se croit 1ésé ou victime de discrimination ou encore de harcélement doit
s’adresser a la Premiére vice- présidence du RHDO pour lui en faire part.

I) Politique en matiére de harcélement en milieu de travail (en révision)

a) Généralités

La Caisse désire maintenir un milieu de travail exempt de harceélement, de fagon &
protéger l'intégrité physique et psychologique des personnes et & sauvegarder leur
dignité.

Cette politique définit les orientations de la Caisse et les actions a prendre dans le
milien de travail pour prévenir ou, le cas échéant, corriger les situations de
harcélement énumérées a l'article 10 de la Charte québécoise des droits et libertés de la
personne soit, la race, la couleur, le handicap, la grossesse, l'orientation sexuelle, I'état
civil, l'dge, la religion, les convictions politiques, la langue, l'origine ethnique ou
nationale, la condition sociale.

by

En plus de définir ies orientations et les actions a prendre, cette politique vise
€galément a :

o Sensibiliser et informer les employés afin de prévenir les conduites de
harcélement.

e Fournir le support nécessaire aux personnes qui croient subir du harcélement, par
le biais de mécanismes d'aide et d'une procédure interne de traitement des plaintes.
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b) Définitions

Harcélement sexuel

Une conduite se manifestant par des paroles, des actes ou des gestes a connotation
sexuelle, généralement répétes et non désirés, et qui est de nature a porter atteinte a
la dignité ou a l'intégrité physique ou psychologique de la personne ou de nature a
compromettre un droit, & entrainer pour elle des conditions de travail defavorables
ou une mise a pied ou un congédiement.

Un seul acte jugé grave qui engendre un effet nocif peut aussi étre considéré
comme du harcélement.

Harcélement selon les autres motifs

Une conduite se manifestant, entre autres, par des paroles ou des gestes

- généralement répétés et non désirés, & caractére vexatoire ou méprisant, a I'égard

d'une personne ou d'un groupe de personnes en raison de I'un des autres motifs

- énumérés a l'article 10 de la Charte québécoise des droits et libertés de la personne

soit la race, la couleur, le handicap, la grossesse, l'orientation sexuelle, I'état civil,
l'age, la religion, les convictions politiques, la langue, l'origine ethmque ou
nationale, la condition sociale. ‘

Un seul acte jugeé grave qui engendre un effet nocif peut aussi étre considéré
comme du harcélement.

Comité de traitement des plaintes

Ce comité est composé de la Premiére vice- présidence du RHDO, de la Secrétaire
Générale - Directrice du Secrétariat Général, et d'une autre personne choisie par
ces derni¢éres au sein de |'unité d’affaires concernée. L'une ou l'autre des
directrices mentionnées peut étre remplacée par une autre personne désignée par le
président du Conseil d'administration et directeur général.

Fondement de la politique

Toute personne a droit au respect et & la dignité.

Aucune conduite de harcelement n'est tolérée, que ce soit entre les collégues, entre
les dirigeants et les employés ou entre les employés et le public. Ce principe
s'applique autant en regard des conduites ou des paroles se produisant dans le
milieu de travail que celles pouvant survenir en d'autres circonstances et lienx, si
elles portent préjudices & la personne dans le cadre de son emploi.

La personne qui croit subir du harcélement peut formuler une plainte ou prendre un

recours sans qu'it ne lui soit porté aucun préjudice ou qu'elle ne fasse l'objet de
représailles.
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d)

‘Tous les renseignements relatifs a une plainte ou & un recours ainsi que l'identité

des personnes impliquées sont traités confidentiellement par toutes les parties
concernées, 4 moins que ces renseignements ne soient nécessaires au traitement de
la plainte ou & l'imposition de mesures administratives ou disciplinaires. Aucune
information n'est consignée au dossier personnel de la personne qui croit subir du
harcélement. Dans le cas de la personne supposée responsable de harcelement, ces
informations ne sont consignées a son dossier personnel que lorsqu'une décision
administrative ou disciplinaire est prise.

La procédure interne de traitement des plaintes prévue a la présente politique ne
prive en aucune fagon une personne du droit de porter plainte auprés de la
Commusston des droits de la personne ou de s'adresser directement aux trnibunaux.

Toute conduite de harcelement est passible d'une sanction disciplinaire pouvant
aller jusqu'au congédiement.

La personne qui croit subir du harcélement ainsi que la personne supposée
responsable de harcélement sont traitées avec impartialité.-

Responsabilités
Responsabilité€s des dirigeants et de la haute direction

Le président du Conseil d'administration et directeur général, les premiers vice-
présidents, les vice-présidents, les directeurs et les chefs de service doivent
s'assurer de l'application, dans leur unité d’affaires ou secteur, de cette politique
par le biais d'interventions qui visent aussi bien a prévenir qu'a éliminer toutes
conduites de harcélement et doivent, pour ce faire, prendre les mesures suivantes :

o Informer le personnel dont ils ont la responsabilité et, le cas échéant, leur
clientele de la présente politique et de ses modalités d’application.

s Appliquer, & l'égard de la personne qui croit subir du harcélement, la

politique et la procédure interne de traitement des plaintes et aviser la
Premiére vice- présidence du RHDO de la situation.
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Responsabilités de la personne qui croit subir du harcélement

Informer la personne qui lui cause du harcelement de son désaccord avec un tel
comportement.

Informer, si la situation le justifie, la personne en autorité dans son unité
d’affaires et la Premitre vice- présidence du RHDO ou la Secrétaire generale -
Directrice du Secrétariat général de la 31tuat10n

Porter, si la situation le justifie, ofﬁmellement plainte auprées de la personne en
autorit¢ dans son unité d’affaires et auprés de la Premiére vice- présidence du
RHDO ou de la Secrétaire générale — Directrice du Secrétariat général.

Responsabilités de 1a Premiére vice-présidence du RHDO

La Premiére vice- présidence du RHDO est responsable de fournir tout le support
nécessaire aux dirigeants afin que l'application de cette politique se fasse dans le
respect des principes énoncés et concoure i l'atteinte des objectifs visés.

Fournir, & partir des besoins manifestés par les unités d’affaires, les services
requis en matiere d'assistance-conseil, d'elaboratlon de contenus d'mfonnatlon ou
de sensibilisation.

Etablir une premiére approche avec la personne qui croit subir du harcélement
afin de régler la situation dans les plus brefs délais.

S'assurer qu'un suivi soit effectué auprés des personnes qui ont subi du
harcelement et qui seraient susceptibles de subir des représailles provenant de la
personne qui était responsable de harcélement afin de prévenir toute forme de
représailles ou d'abus.

Responsabilités du comité de traitement des plaintes

Recevoir la plainte, évaluer sa pertinence et la traiter, le cas échéant, dans les plus
brefs délais. :

Recommander au dirigeant concerné la mise en application de mesures provisoires
lors du traitement de la plainte, si la situation I'exige.

Identifier les préjudices causés a la personne qui subit du harcélement..

Soumettre un rapport au dirigeant concerné, s'il y a lieu, des recommandations sur
les mesures administratives et disciplinaires qui pourront étre appliquées.
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e) Procédure interne de traitement des plaintes

Les plaintes de harcélement doivent étre traitées de la fagon suivante:

Premiére étape

1.

5.

Une fois la plainte déposée, établissement des premiers contacts, par la
Premiére vice- présidence du RHDO ou par la Secrétaire générale — Directrice
du Secrétariat général, avec la personne qui croit subir du harcelement ou avec
les personnes qui sont témoins de conduites de harcelement.

Echange d'information. 4

Intervention, avec le consentement de la personne qui croit subir du
harcelement, aupres de la personne supposée responsable de harcélement dans
une perspective de conciliation. Lorsque la situation l'exige, le comité de
traitement des plaintes est immédiatement saisi du dossier.

Information concemant les recours disponibies, dont notamment :
¢ la procédure interne (17¢ et 2€ étape);

e la plainte auprés de la Commission des droits de la personne;

® e recours aux tribunaux;

Evaluation de la situation et proposition des correctifs, le cas échéant.

Deuxiéme étape

Lorsque la situation l'exige a la suite de cette premiére étape, le comité de
traitement des plaintes de harcélement sera convoqué par la Premiére vice-
présidence du RHDO ou par la Secrétaire générale — Directrice du Secrétariat
général, avec le consentement de la personne qui croit subir du harcélement, afin
de:

1.

Analyser l'état des faits et la situation présentés par la Premiére vice-
présidence du RHDO ou la Secrétaire générale — Directrice du Secrétariat
général.

Rencontrer, lorsque la sitnation l'exige, la personne qui subit du harcélement,
la personne responsable du harcélement et la personne en autorité dans
"unité d’affaires concernée.

Recommander des mesures provisoires lorsque la situation l'exige.
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ID)

Etudier la plainte et, le cas échéant, identifier les préjudices causés & la
personne qui subit du harcélement.

Recommander les mesures administratives et disciplinaires nécessaires au
reglement du dossier.

Soumetire un rapport au dirigeant concemné et au président du Conseil
d'administration et directeur général lorsque justifié.

Politique relative a DPaffichage interne et & la diffusion de communiqués

d’intérét général relié 4 la gestion des ressources humaines

a) Objectif

L’objectif premier de cette politique est d’assurer une bonne gestion de
I'information et ainsi permettre aux employés de la Caisse d’obtenir toute
I'information relative aux mouvements de main-d’ceuvre, ainsi que toute autre
information en mati¢re d’activités professionnelles, d’information générale et
d’activités du fonds social de la Caisse.

b) Portée

Sont visées par cette politique :

Régles de diffusion

Toute publication d’intérét professionnel, d’information générale ou relative
aux activités du fonds social s’adressant a I’ensemble des employés et devant
étre affichée a I’intérieur de la Caisse.

Toute information de diffusion générale devant étre acheminée a ’ensemble
des employés au moyen de commmuniqués de diffusion générale.

Tout communiqué pour diffusion générale oun affichage doit avoir obtenu
P'autorisation du dirigeant concemé ou son représentant, avant d’étre
transmis;

Toute information relative aux activités du Fonds Social, que ce soit un
communiqué pour diffusion générale ou pour affichage, devra recevoir au
préalable I’approbation écrite (initiales) du Président du Fonds Social ou de
son représentant.
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GLOSSAIRE

1) DEFINITIONS GENERALES

Conjoint et enfant a charge

Se référer, selon le cas, aux définitions apparaissant aux documents officiels de I’assureur ou
du régime de retraite concerné.

Conseiller en ressources humaines

Représentant du Service des ressources humaines et développement organisationnel
(RHDO) dédié a une ou plusieurs unités d’affaires.

Représentant désigné

Personne nommée par un membre de la direction pour agir en son nom.

Dirigeant concerné

Tout supérieur immédiat ou hiérarchique dans la direction concernée.
Retraite

La fin de 1’emploi du participant au moment o ce dernier devient admissible a recevoir une
prestation de rente immédiate en vertu du régime de retraite de la Caisse.

Invalidité totale et permanente

Voir police d’assurances.
Service continu

Le service continu est la durée ininterrompue pendant laquelle I’employé est lié a son
employeur par un contrat de travail, méme si I’exécution du travail a été interrompue sans
qu’il y ait résiliation du contrat, et la période pendant laquelle se succédent des contrats a
durée déterminée sans une interruption qui, dans les circonstances, permette de conclure
un non-renouvellement de contrat.

Le service continu se calcule a partir du 1% janvier de chaque année et s’ expnme en années
et en journées, sous réserve du paragraphe suivant.

L’absence sans solde et la suspension disciplinaire sans solde n’interrompent pas le temps
de service continu; celui-ci s’accumule comme si I’employé recevait son salaire, pourvu que
la durée de 1’absence ou de la suspension soit inférieure a six mois consécutifs, ou inférieurs
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a un total de six mois non consécutifs. Si, au cours des douze mois précédant le 1° janvier
de chaque année, la durée des absences sans solde ou des suspensions est de six mois ou
plus, le service est alors réduit en conséquence.

Le service continu d’un employ¢ se termine a la cessation permanente de son emploi. En cas
de préretraite, le service continu cesse a la date du départ en préretraite.

2) ACOQUISITION ET RETENTION DE LA MAIN D’OEUVRE

Période d’essai

Période qui permet 3 ’employeur et 4 I’employé d’évaluer leur satisfaction mutuelle en ce
qui a trait a l"intégration, la prestation de travail de I’employ€ et les responsabilités qui lui
sont confices. La période d’essai est de six (6) mois et elle peut étre exceptionnellement
prolongée par le dirigeant concerné, aprés consultation avec son conseiller en ressources
humaines.

Plan d’effectif

Document établissant, par unité d’affaires et par groupe fonctionnel le nombre de postes
réguliers et occasionnels qui composent annuellement Deffectif . autorisé.

3) MOUVEMENTS DE PERSONNEL

Avancement de niveau

Progression d’un employé dans un méme poste compte tenu du degré de diversité, de
complexité et de spécialisation des activités, de méme que de la compétence démontrée dans
’exercice de ses fonctions.

Promeotion

Passage d’un employé a un poste dont le niveau et I’échelle salariale sont supérieurs a ceux
du poste occupé antérieurement.

Mutation

Passage d’un employé a un poste dont le niveau et I’échelie salariale n’appellent pas de
modification aux principales conditions . de travail par rapport au poste occupe
anteneurement

Cumul de responsabilités

Un employé cumule des responsabilités s’il se trouve & assumer temporairement certames
responsabilités en plus de celles qu il exerce normalement dans son poste.
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Affectation temporaire

Une affectation temporaire est un mouvement par lequel un employé exerce de fagon
temporaire les responsabilités d’un autre poste que le sien.

Réorientation professionnelle

Mesure administrative effectuée a la demande de ’employé ou de I'employeur, aprés accord
mutuel, afin d’affecter I’employé a un poste de classement équivalent ou inférieur ou il
pourra poursuivre sa carriére d’une facon satisfaisante pour lui et pour la Caisse.

Cette réorientation professionnelle peut étre justifiée par :

¢ un désir de changement de carriere,
e une invalidité partielle prolongée ou permanente,
e une réorganisation administrative.

Rétrogradation

Affectation d’un employé 4 un poste dont le niveau et ’échelle salariale sont inférieures a
celles du poste occupé antérieurement. -

Réévaluation de poste

Analyse par laquelle les responsabilités d’un poste sont réévaluées lorsqu’il est constaté que
des changements substantiels ont été apportés a son contenu.

4) REMUNERATION

Heures additionnelles

Les heures additionnelles sont celles qu'un employé engagé a temps partiel exécute a la

demande de son supérieur ou avec son accord, et en supplément de son horaire normal de
travail, sans excéder la semaine normale de travail a la Caisse.

Heures supplémentaires

Les heures supplémentaires sont celles qu'un employé exécute & la demande de son
supérieur ou avec son accord, et en supplément de son horaire normal de travail.

Montant forfaitaire

Somme d’argent accordée 4 un employé en un ou plusieurs versements en sus de son salaire
annuel de base.
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Traitement de base
On entend par traitement de base, le salaire normal de I’employée, incluant les avantages

particuliers ou les suppléments de salaire pour une semaine réguliérement majorée, a
’exclusion de toute autre rémunération additionnelle, y compris ies heures supplémentaires.

5) DEVELOPPEMENT DES COMPETENCES

Programme de développement des compétences

Cours géné€raux ou spécialis€s visant a la formation générale, professionnelle, technique ou
administrative et conduisant a I’obtention d’un dipléme, d’une attestation ou d’un titre
professionnel. Ces activités sont offertes par une institution ou association reconnue.

e Sessions ou activités de formation offertes par des ressources internes ou externes visant
a I’amélioration des connaissances et des habiletés.

e Colloques, conférences, cours spéciaux, séminaires.
Réunions, rencontres ou activités afin de discuter, d’échanger ou de délibérer sur des
questions et sujets de nature financiere, économique, scientifique, technique ou autres.

Gestion du rendement

Processus par lequel le supérieur immédiat et I’employé déterminent, ensemble, les objectifs
a atteindre au cours de l’année et procédent i la révision de ces objectifs le cas €échéant en
cours d’anneée. Le résultat des discussions qui ont eu lieu tout au long de 1’année constitue
I’évaluation officielle du rendement de ’employé qui est basée sur ’atteinte des objectifs et
les habiletés démontrées dans I’exécution de ses fonctions. Cette évaluation est consignée
sur le formulaire d’évaluation de rendement de I’employé.

CFA
Titre de « Certified Financial Analyst » ou « Analyste Financier Certifié ».
EEE

Titre de « Expert en Evaluation d’Entreprise».
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6) GESTION DES POSTES

Poste régulier

_ Un poste régulier est un poste dont la durée est indéterminée. L’employé régulier bénéficie
de toutes les conditions de travail et des avantages sociaux se rattachant a son groupe
fonctionnel. Les groupes fonctionnels sont les suivants :

- Soutien - Technique
- Professionnel - Direction

Poste occasionnel

Le poste occasionnel est prévu au plan d’effectif de la Caisse. Il vise & assurer le soutien
nécessaire pendant une période déterminée, afin de combler des besoins découlant d’un
surcroit de travail, d’un dossier spécifique ou d’une absence prolongée, dans divers
domaines d’activités. -

o Le poste de stagiaire-analyste est un poste prévu au plan d’effectif. II permet
d’embaucher un diplémé, principalement du 2°™ cycle universitaire et plus
particulicrement en finance, pour efféctuer un stage d’une durée maximale de deux ans.

* Le poste d’étudiant permet I’embauche d’étudiants, pour des besoins saisonniers, a
temps plein ou & temps partiel, afin d’effectuer des tiches de nature générale ou
spécialisée conformes aux besoins de la Caisse et généralement au programme d’études
de I’étudiant. Il peut aussi permettre & un étudiant d’y effectuer un stage obligatoire en
vue de 1’obtention d’un dipléme. ' '
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Approbations

Conseil d’admini.f_;tration.

L’embauche des premiers vice-présidents, de la Premiére vice- présidence a la vérification
interne et de la Directrice et Secrétaire Générale de la Société, doit étre approuvée par
résolution du Conseil d’administration.

Président du Conseil d’administration et directeur général

L’embauche de membres du personnel de direction (présidents de filiale, vice-présidents ou
directeurs) doit étre approuvée par le président du Conseil d’administration et directeur
général,

Premier vice-président

L’embauche de membres du personnel de direction non cités au point précédent doit étre
approuvée par le premier vice-président concerné.

Vice-président

L’embauche de tout empioyé des groupes fonctionnels professionnel, technique et de
soutien, doit étre approuvée par le vice-président de I'unité d’affaires concernée et/ou le
premier vice-président concerné. .
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1.1

1.2

Introduction

La Caisse offre un programme de rémunération variable i court terme (« programme » ci-aprés dans le
texte) qui tient cornpte de la nature des postes et des niveaux d’emploi. Ce programme vise a récompenser
la contribution de chaque employé aun succés de la Caisse et a souligner de maniére particuliére les
performances exceptionnelles.

L’octroi d’un boni de performance est donc une démonstration directe de 1’évaluation que fait le
responsable d’équipe de la contribution de chacun de ses employés a I'atteinte des objectifs de la PVP et

de la Caisse.

Le programme se divise en deux étapes, & savoir :

Le financement des enveloppes de bonis :
— Postes de nature administrative;
— Postes de nature investissement,

La distribution des bonis :
— Discrétionnaire pour la grande majorité des employés;
— Conditionnelle au financement disponible pour chacun des deux groupes d'employés.

Un cadre de gestion a été mis en place pour guider les responsables d’équipe dans leur prise de
décision relative 4 la bonification.

Raison d’étre du programme

Appuyer la mission de ’organisation qui est de « recevoir des sommes en dép6t conformément 4 la
loi et de les gerer en recherchant le rendement optimal du capital des déposants dans le respect de leur
politique de placement, tout en contribuant au développement économique du Québec »; '

Reconnaitre la participation des employés et de leur équipe au succés de ’entreprise qui se traduit par
1"atteinte des objectifs de performance fixés par nos déposants.

Objectifs du programme

Les objectifs du programme sont :

d’offrir une enveloppe de rémunération globale qui soit alignée sur les principes directeurs de
rémunération globale de la Caisse, permettant ainsi dattirer, retenir et motiver les talents nécessaires
au succes de la Caisse;



1.3

14

1.5

1.6

« d’inciter 4 atteindre et surpasser, de fagon réguliére et soutenue, les objectifs de performance, .
supportant le plan stratégique de la Caisse;

» d’inciter 4 avoir une vue a moyen terme visant la création de valeur ajoutée soutenue pour les
déposants;
i

« ct représente un moyen de récompenser ’excellence et la performance des employés et de leur
équipe, tout en les rendant imputables de leurs résultats sur une période 2 court et 4 moyen terme.

Administration du programme

Le comité des ressources humaines administre le Programme établi en vertu des présentes. Le comité des
ressources humaines, en plus des pouvoirs particuliers qui lui sont conférés par les présentes, a I’entiére et
complete autorité pour interpréter le Programme et, sous réserve des dispositions du présent Programme,
¢tablir toute régle et tout réglement et prendre toute autre décision qu’il juge nécessaire ou souhaitable

pour administrer et atteindre les objectifs du Programme.

Le conseil d’administration approuve annuellement les deux enveloppes de distribution.
Modification ou abrogation du programme

Le conseil d’administration, sur recommandation du comité des ressources humatnes, peut en tout temps
et 4 I'occasion modifier, suspendre ou abroger le Programme en tout ou en partie.

Lois applicables

Les dispositions du Programme doivent étre interprétées conformément aux lois de Ia province de Québec
alors en vigueur, a ’exclusion des régles de conflits de lois.

Divers

Aucune garantie d'emploi : La participation au Programme ne constitue pas une condition d’emploi ni
un engagement de la part de la Caisse de garantir ’emploi permarent de I’employé.

Incessibilité : Aucun droit de ’employé a I'égard de sa participation au Programme ne peut étre transféré
ou cédé par I’employé, sauf par testament, ou selon les dispositions 1égales régissant les successions.



2 Cadre de gestion

La performance a long terme de la Caisse refléte le talent et
o I’engagement de ses employés. La Caisse s’est ainsi dotée

Rbtroaction
Larlams

N @ ~ « d’une approche de gestion de ses ressources humaines, qui
E . . g , N . . -
et o vise a mobiliser ses employés vers latteinte des objectifs
Fneita Gostion do s organisationnels, en valorisant la performance et en favorisant
H .
performance ot une communication transparente dans un environnement de
rémunoration collaboration.
diracte
Reconvaiasance - A cet effet, le programme se situe a la 4° et derniére étape du
r N programme de gestion de la performance et de la
Rateoastsn ' E—— rémunération directe tel qu’illustré par le schéma ci-dessous.
sontitue . coninge !

Le programme vise & mieux reconnaitre les performances et 4 encourager les employés a atteindre les
objectifs fixés, voire a les surpasser. Ii vise également 4 répondre aux demandes formulées par plusieurs
responsables d’équipe qui souhaitent une plus grande latitude pour la détermination des bonis de leurs
employés afin de mieux distinguer les performances individuelles.

Un processus d’approbation 4 trois niveaux a été intégré & cette approche pour toutes les décisions
importantes reliées aux employés, que ce soit : la fixation des objectifs annuels, la révision salariale, la
détermination des bonis de performance ainsi que les propositions de promotion.

Principes directeurs du programme

Le programme découle de ’adoption par le comité de direction d’une nouvelle approche de gestion de la
performance fondée sur trois principes : méritocratie, transparence et collaboration.

Meéritocratie :
+  Mieux récompenser les performances exceptionnelles;

« Soutenir une culture ou 1’évaluation de la performance est fortement liée aux dollars de valeur ajoutée
de la Caisse, de I’équipe et du gestionnzire;

+  Donner aux responsables d’équipe une plus grande flexibilité et discrétion pour reconnaitre le talent
et la contribution des employés sous leur responsabilité;



« Dans la détermination des bonis de tous les employés, reconnaitre tant la performance globale de la '

Caisse que celle lice 2 la politique de placement de I'organisation.

Transparence :

» Etablir un mode de rémunération reposant sur un processus transparent, efficient et équitable
(objectifs, évaluation de la performance, détermination du boni); '

« Faire la distinction entre le ﬁnanc_ement et la distribution des bonis.

Collaboration :

+ Etablir un lien de confiance solide entre les responsables d’équipe et leurs employés;

« Trouver un juste équilibre pour souligner I’excellence individuelle et le travail d’équipe relativement

a la performance globale de la Caisse;

+ S’assurer que les principes et les pratiques associés au nouveau programme soient fortement appuyés
par les membres de la direction se traduisant par un engagement solidaire et un partage exemplaire de.

ces mémes principes et pratiques.

Processus de gestion de la performance

Début d’année Fin de 'année
' Proposition, Distribution dea
Etabilssement m recommandation bonis m sur
: ot approbetion les évaluations
dee objectifs ""m Ins des évalustions ds performance
ot des bonls Individuslie
Evahmtion de c nte
discrétionnalre
‘ stion
Composanie non

discrétionnaire




3 Cadre de financement

3.1 Sources de financement et formules de calcul des bonis
pour les postes de nature administrative et investissement

Pour les postes de nature administrative de la Caisse, les éléments suivants s appliquent pour constituer
I’enveloppe de financement :

« lavaleur ajoutée globale de la Caisse (aprés tous les frais);
« le ratio de performance relative de la Caisse (avant frais);

+ la valeur ajoutée de la politique de placement (avant frais).

Pour les postes de nature administrative, la formule de calcul est la suivante :

PERFORMANCE LIEE A
PERFORMANCE DE LA CAIBAE LA POUTIQUE DE
PLACEMENT
1,28 % de VA § globuis Calese (5}
(apris tous ks fruis)
(refidtant Pincidence de Ia politique de placament) 0,00 % de I valsur
éed la politiess do
X placement
{wmnt frals)
mummahm
(0.00 2 1,10p%
{vmnt fraln}
Financement dégagé

$)

{2) 0,80 pour Q3 et mains; 1.00 pour n'wdhnp: 1,10 pour &1 {avec intarpolation)
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Pour les postes de nature investissement, en plus des éléments applicables aux postes de nature
administrative s’ajoutent les deux éléments suivants :

» la valeur ajoutée liée & la performance des groupes d’investissement (aprés frais directs et indirects
specifiques);

+ la valeur ajoutée liée 4 la performance des portefeuilles spécifiques (avant frais).

Pour les postes de nature investissement, la formule de calcul est la suivante :

N Geetion active Imeme seulement . .
% 0,90 pour Q3 ot maina; 1.00 pour rradiana; 1,10 pour Q1 (svec krerpobxon)
W VA $ pusiiiva ’

€ Gasiion axtacna : nelie de tous jes frals e gestion externe

La définition des différents éléments est détaillée aux sections présentées ci-aprés.
Calcul de la valeur ajoutée globale de la Caisse

La valeur ajoutée globale de 1a Caisse est la somme des valeurs ajoutées générées en dollars, positives ou
négatives, par les portefeuilles spécialisés par rapport & leur seuil respectif.

La valeur ajoutée globale Caisse est mesurée sur une période mobile de 3 ans qui tient compte de la
pondération accordée a chacune des années (50 %, 30 %, 20 %). Le programme vise a reconnaitre la
valeur ajoutée générée aprés frais par la Caisse, laquelle revient aux déposants.



3.3

3.4

3.5

Calcul du ratio de performance relative de la Caisse

Le ratio de performance relative de la Caisse est défini par un rang quartile obtenu en comparant la
performance globale de la Caisse mesurée sur une période mobile de 3 ans par rapport a ses pairs. En
fonction du rang quartile obtenu, le ratio de performance, qui peut étre extrapolé, est le suivant :

+ Performances Q3 : 0,90
« Performance médiane : 1,00
« Performance Q1 :1,10

Toutefois, comme la performance relative aux pairs implique une comparaison avec les données de
marché, lesquelles sont présentées avant frais, nous devons utiliser les mémes balises afin de nous assurer
d’une comparaison valable.

Calcul de la valeur ajoutée de la pblitique de placement de la Caisse

La valeur ajoutée associée 4 la politique de placement de la Caisse est calculée  partir de la performance
globale de la Caisse a laquelle est soustraite la performance hypothétique de la Caisse selon une politique
de placement typique du marché. Cette valeur est mesurée sur une période mobile de 5 ans.

En ce qui a trait a la performance de la Caisse et de celle de la politique de placement, les deux sources de
financement s’additionnent et se soustraient en fonction des performances obtenues,

Toutefois, comme la performance reliée a la politique de placement implique une comparaison avec les
données de marché, lesquelles sont présentées avant frais, nous devons utiliser les mémes balises afin de
nous assurer d’une comparaison valable.

Calcul de la performance des groupes d’investissement de la Caisse
(portefeuille spécialisé)

La performance des groupes d’investissement de la Caisse est la valeur ajoutée générée par rapport aux
seuils prédéterminés mesurée sur une moyenne mobile de 3 ans pour le secteur des Marchés liquides et de
5 ans pour les secteurs Placements prives et Immobilier.

Aux fins du financement, les groupes d’investissement sont définis comme les premiéres vice-présidences
qui geérent ’actif des déposants dans le but de générer de la valeur ajoutée par rapport aux seuils
prédétermings.



3.6 Calcul de la valeur ajoutée liée a la performance des portefeuilles
spécifiques de la Caisse

La performance des portefeuilles spécifiques est la valeur ajoutée générée par rapport aux seuils mesurée
sur une moyenne mobile de 3 ans pour le secteur des Marchés liquides et de 5 ans pour les secteurs
Placements prives et Cadim.

La définition de ce qu’est un portefeuille spécifique peut étre un portefeuille spécialisé a la discrétion du
responsable d’équipe.

3.7 Frais directs et indirects spécifiques

Les frais directs et indirects spécifiques sont ceux qui ont été identifié dans les charges d’exploitation au
31 décembre de I'année de référence. Une liste non exhaustive de ces frais est présentée ci-aprés A titre
d’exemple :

« Les frais directs spécifiques : les frais de gestion externe, les frais de garde, les frais des locaux et du
matériel, I’amortissement, les services informatiques, les services professionnels, les traitements et
avantages sociaux des groupes d’investissements, etc.

o Les frais indirects spécifiques : le loyer, les services internes, I’informatique, 1’amortissement, les

ressources humaines et la haute direction, les affaires juridiques et le secrétariat, I’administration des
investissements, les frais de garde, etc.

3.8 Processus d’approbation des enveloppes de financement
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3.10

Enveloppe servant au paiement des bonis

Tous les employés, qui occupent des postes de nature administrative ou investissement, qui travaillent
dans un secteur investissement sont payés a partir de I’enveloppe investissement.

Tous les employés qui occupent des postes de nature administrative et qu1 travaxllent dans un secteur
administratif sont payés a partir de I’enveloppe administrative.

Les employés qui occupent des postes de nature administrative au sein de Cadim, divison de la Caisse, et
de sa filiale Presima, sont admissibles a un boni discrétionnaire financé par 1’enveloppe globale de la
Caisse dégagée pour les postes de nature administrative.

Le montant de ’enveloppe découlant des différentes sources de financement peut étre supérieur au
montant total des bonis de performance approuvés. Dans ce cas, le solde n’est pas transféré d’une
enveloppe a 1’autre ni reporté 4 une année ultérieure.

Bureaux de la Caisse a I’étranger

Le boni des employés des bureaux de Paris et de Shanghai est établi selon les grands paramétres du
programme. Il est donc déterminé de fagon discrétionnaire en fonction du degré d’atteinte des objectifs
fixés en debut d’année. Cette fagon de faire respecte ce qui s’applique pour les autres employés du secteur
Immobilier auquel ils sont rattachés. A noter que certains paramétres du programme peuvent parfois étre
modulés pour plusieurs raisons : les conditions du marché (p. ex. : proportion moindre de la rémunération
variable par rapport a la rémunération globale}, des contraintes juridiques, etc.

Le bureau de New York fait toutefois exception pour les postes de nature investissement. Un programme

de rémunération variable distinct a en effet été mis en place lors de I'ouverture de ce bureau pour

s’adapter au modéle d’affaires et aux conditions de ce marché, ainsi que pour faciliter ’attraction et ia
rétention des meilleurs talents.



4.1

Cadre de di'stribution

Reégles générales d’admissibilité et d’application
Statut du poste

Seul un employé régulier est admissible a un boni de performance, et ce, peu importe sa date d’embauche.
Sauf exception, un employé occasionnel, un stagiaire-analyste, un stagiaire ou un étudiant n’a droit 2
aucun boni en vertu du programme de rémunération variable.

Pour avoir droit & un boni de performance, un employé doit étre 4 ’emploi de la Caisse 4 la date du
versement. Il est & noter qu’il n’est plus nécessaire d’avoir accumulé quatre mois de service au 31
décembre de 1’année de référence pour avoir droit 2 un boni.

Changement de niveau de poste au cours de I'année visée
Le boni tient compte des parameétres liés au poste occupé par ’employé au 31 décembre d’une année.

Changement de secteur en cours d'année

L’historique de rendement de ’employé qui occupe un poste de nature investissement transféré dans un
autre secteur investissement sera considéré, mais le degré d’influence de celui-ci sur la détermination du
boni restera  la discrétion des nouveaux patrons.

En cas de congé, absence, retraite ou déces

Le programme prévoit quun boni discrétionnaire est distribué en fonction du degré d’atteinte des
objectifs fixeés en début d’année. Méme si le facteur temps est généralement un ingrédient important
menant 4 'atteinte des objectifs annuels, ce n’est pas un automatisme de le considérer lors de la
proposition de boni. ‘

Le boni global de chaque employé est déterminé de fagon discrétionnaire suivant I’analyse du degré
d’atteinte des objectifs fixés en début d’année. Cette régle s’applique également pour toute absence
motivée, notamment :

« absence pour cause d’invalidité;

+ congé de maternité, de paternité, d’adoption ou parental,
+ congé sans solde;

« déces;

» retraite.
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4.2

Niveaux d’emploi Objectifs 2007 Objectifs 2008
Gestionnaire de portefeuille principal (G3) 14 M§ 16 M$
Gestionnaire de portefeuille (G2) / Analyste investissement (A4) 7M$ 8 M$
Geslionnaire de portefeuille (G1) / Analyste investissemnent (A3) 3,5M3$ 4 M$
Analyste investissement (A2) 2 M$ : 2M$
.|Analyste investissement (A1) / Stagiaire investissernent 0 M§$ o M3

Pour les gestionnaires de portefeuille admissibles 4 un boni non discrétionnaire, celui-c1 sera determiné
selon la formule de partage entre les collaborateurs établie en début d’année.

La décision concernant le montant du boni discrétionnaire a offrir aux employés concernés revient donc
aux responsables d’équipe aprés analyse du degré d’atteinte des objectifs fixés pour I’année de référence.
Par exemple, si une employée part en congé de maternité le 30 septembre et que son responsable d’équipe
juge qu’elle a atteint en 9 mois tous ses objectifs annuels, et que sa performance se compare
avantageusement a celle d’autres employés ayant atteint leurs objectifs en 12 mois, il pourra proposer un
boni en conséquence.

Régles d’admissibilité au boni non discrétionnaire (1 %)

Seuls les gestionnaires de portefeuille ceuvrant en gestion active interne sont admissibles & un boni non
discrétionnaire. Toutefois, les conditions établies pour le portefeuille spécifique par la Direction du
placement doivent étre respectées, notamment : ’

« un objectif de valeur ajoutée minimum doit étre déterminé en fonction du nombre de collaborateurs et
de leur niveau d’emploi respectif. L’ objectif global-est établi (au minimum) selon la somme des
objectifs par ’ensemble des collaborateurs (voir tableau ci-aprés). De plus, 1’objectif global de valeur
ajoutée d’un portefeuille spécifique doit étre au moins égal & 1'objectif applicable 2 un G3 ou
supérieur (seuil).

Tableau des objectifs de valeur ajoutée i générer en fonction du niveau d’emploi

« la valeur ajoutée moyenne réalisée 4 la fin de I’année précédente doit étre égale ou supérieure au seuil
exigé;

+ le modéle d’affaires doit avoir été entérin€ par les trois niveaux d’approbation;

+ la formule de répartition du 1 % entre les gestionnaires de portefeuille et le responsable d’équipe doit
étre documentée en début d’année et signée par les gestionnaires de portefeuille.
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4.3

Parametres de distribution du boni discrétionnaire
Paramétres géhéraux pour tous les employés

Le boni de performance de chaque employé :

(PACTE);

est fonction du niveau de performance déterminé lors de I’évaluation annuelle de 1’employé

» est intimement lié au niveau de performance, ¢’est-a-dire plus (moins) l’émployé est performant et

plus (moins) le boni proposé devrait étre élevé;

» est déterminé sur une base discrétionnaire par le responsable d’équipe sauf pour la portion du boni

non discrétionnaire payable au gestionnaire de portefeuille admissible;
» tient compte du niveau d’emploi occupé au 31 décembre de I'année de référence;
+ est déterminé en relation avec les bonis proposes aux autres employés du secteur;
» doit étre soumis aux niveaux supérieurs pour approbation;
« est tributaire du financement disponible.

Parameétres particuliers pour les postes de nature administrative

Les bonis cible et maximum sont maintenus pour les personnes qui occupent des emplois de nature
administrative. Le boni cible sert de point de référence. Il permet de définir une zone de bonification pour
une performance satisfaisante. Le boni maximum permet & un employé dont le rendement est jugé
exceptionnel d’atteindre un boni maximum déterminé selon le niveau d’emploi occupé. Les bonis cible et
maximum sont fixés en fonction du niveau d’emploi occupé au 31 décembre de ’année de référence.

Tableau des cibles et maximums de boni en fonction du niveau d’emploi
des postes de nature administrative

Niveau d'emploi Boni cible Boni maximum
|Soutien administratif 1a 4 5% 10 %
Services techniques 1 et 2 5% 10 %
Services professionnels 1et2 10 % 20 %
Services professionnels 3 / Gestionnaire de projet 1 / Chef de service 5% 30 %
Services professionnels 4 / Directeur encadrement 1 et 2/ Gestionnaires de projet 1 et2 20% 40 %
Vice-président associé / Vice-président 25 % 50 %
Vice-président principal " 30% 60 %
Premier vice-président : 40 % 80 %
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Pour les employés qui occupent un poste de nature administrative, le responsable d’équipe doit tenir
compte également des balises de détermination du boni lorsqu’il propose un boni de performance.

Tableau des balises de détermination du boni pour les postes de nature administrative

dans ''mmédiat.

Niveau de Définition Evaluation Ratio de bonification | Ratio de bonification
performance (cote) annuelle (%) individuel moyen
. Dépasse de fagon significative les attentes. o
Exceptionnel Performance remarquable. 116 - 139 % 176420 5.0
Supérieur Au-deld des atientes. 101 115 % 1264175 1,50
Satistaisant Répond aux attentes. 86— 100 % 0,764 1,25 1,00
L Répond partiellement aux attentes.
Ameliorations Ajustements souhaités. " 71-85% 0254075 0.5
nécessaires
Insatisfaisant Améliorations importantes requises £70% 0 0

A titre d’exemple :

+ le boni cible (ratio de bonification égal 4 1) est un point de référence qui définit une zone de
bonification (0,76 a 1,25 du boni cible selon la balise) correspondant & une performance jugee
satisfaisante (atteinte des objectifs fixés);

» le boni maximum (ratio de bonification égal a 2) constitue le montant maximal de boni' pouvant é&tre
versé a un employé dont le niveau de performance est jugé exceptionnel (dépassement significatif des

objectifs fixés};

+ La balise du ratio de bonification individuel s’applique 4 chaque employé alors que la balise du ratio
de bonification moyen est applicable a ’ensemble d'une PVP selon les différents niveaux de
performance. Ainsi, pour ’ensemble des employés d’une PVP dont le niveau de performance est jugé

supérieur, la moyenne des ratios de bonification doit étre égale 4 1,5 fois le boni cible.

Si un écart subsiste par rapport aux balises de ratio de bonification moyen au sein d’'une PVP, un
ajustement proportionnel doit étre appliqué aux bonis recommandés pour I'ensemble des employés

concernes.

Dans un cas trés exceptionnel, un employé peut recevoir un boni de performance dont le pourcentage se situe au-dela du boni
de performance maximum rattaché & son niveau d’emploi. Ces demandes sont analysées cas par cas et doivent étre justifiées

par gcrit.
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Collaborateur direct a l'investissement

Le collaborateur direct & l'investissement est admissible a un boni additionnel déplafonné. Ce boni
additionnel est relié a 1’atteinte des objectifs fixés en fonction de son statut et est déterminé de fagon
conjointe par le responsable d’équipe et le décideur en investissement concerné par le travail de
I’employé (PVP).

Le boni additionnel li€ 4 la réalisation des objectifs de nature investissement provient du financement ou
de I’enveloppe investissement.

Paramétres particuliers pour les postes de nature investissement

Pour I’employé qui occupe un poste de nature investissement, le responsable d’équipe doit tenir compte
également des parametres suivants lorsqu’il propose un boni de performance :

la valeur ajoutée moyenne du portefeuille spécifique ou du portefeuille spécialisé, selon le cas, du
groupe d’investissernent et de la Caisse;

aux fins de la bonification, la performance moyenne réalisée par un employé doit étre déterminée,
sauf exception®, sur trois ans 2 la Direction du placement (régle du 50 %, 30 %, 20 %) et sur cing ans

dans les secteurs Immobilier et Placements prives;

la limite de risque et de perte par le portefeuille spécifique pour lequel I’employé est un collaborateur,
s’il y a liey;

le boni non discrétionnaire payable a un gestionnaire de portefeuille admissible;

le degré d’atteinte des objectifs autres que les objectifs de rendement, s’il v a lieu, méme si ces
derniers n’ont pas ét€ atteints de fagon satisfaisante;

un analyste investissement de niveau 1| (Al) est admissible au méme potentiel de boni qu’un
professionnel de niveau 1 (boni cible de 10 % et boni maximum de 20 %),

[

Par exemple, les erployés de Presima sont évalués selon fa régle du 50 %, 30 %, 20 % alors que le portefeuille spécialisé
auquel ils sont rattachés est mesuré sur une période de cinq ans. De plus, pour tout employé récemment embauché ou
transféré dans un secteur, le responsable d’équipe propose un boni de performance selon I'historique de rendement qui lui
semble le plus approprié pour juger de la performance de "employé.
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1.4 Balises additionnelles pour les postes de nature investissement
Communication des balises de distribution sectorielle

La communication des balises de distribution sectorielle par un responsable d’équipe est tout a fait
compatible avec la nature discrétionnaire du programme de rémunération variable. Puisque le responsable
d’équipe est 4 un niveau supérieur d’approbation, la communication vise a optimiser le processus pour
tous en divulguant I’information dés le départ.

La communication des balises

o est laissé 2 la discrétion du responsable d’équipe (niveau supérieur d’approbation);
» alieu lorsque les résultats annuels sont connus;

« seréalise dans le cadre d’une rencontre individuelle avec chaque secteur.

Les balises communiquées restent un guide et elles peuvent faire 1’objet de discussions subséquentes.
Balises - secteurs mesurés sur une période de trois ans (sauf Dettes immobiliéres)

La liste (non exhaustive) des critéres suivants est utilisée pour déterminer le niveau de distribution
sectorielle et individuelle des bonis 4 la Direction du placement. Les critéres sont classés en ordre
d’importance comme suit :

«  Critéres essentiels
- Rendement réalisé du portefeuille (VA $) sur trois ans (50 %,30 %, 20 %);
— Respect des limites de risque et de perte.

»  Critéres importants :
— Type de gestion (interne vs externe);
— Taille de l'objectif;
— Rendement du secteur (PVP) — VA § aprés frais directs et indirects spécifiques;
— Rendement de la Caisse (VA 3) sur trois ans (50 %, 30 %, 20 %) selon les seuils.

«  Autres critéres :
— Résultats de l'employé depuis son entrée en fonction;
—  Stabilité du rendement et autres facteurs de risque;
— Imputabilité reliée a la prise de décision (p. ex. : seul vs comité).
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Balises - secteurs mesurés sur une période de cing ans (incluant Dettes immobiliéres)

La liste (non exhaustive} des critéres suivants est utilisée pour déterminer le niveau de distribution
sectorielle et individuelle des bonis aux secteurs des Placements privés et de I'Immobilier. Les critéres
sont classés en ordre d’importance comme suit :

+ Critéres essentiels :
— Rendement réalisé du portefeuille (VA $) sur cing ans selon les seuils;
— Respect des limites de risque (tout en ajustant pour tenir compte de la faible liquidité des
portefeuilles).

o  Criteres importants :
— Réalisation du plan d'affaires (en lien avec l'investissement);
— Rendement de I'année courante;
— Provenance du rendement et imputabilité de I'équipe actuelle;
— Rendement généré en direct ou en indirect;
— Rendement de la Caisse (VA $) sur trois ans (50 %, 30 %, 20 %) selon les seuils.

« Autres critéres :
— Apport de I'employé au rendement (idéalement mesurable);
— Imputabilité reliée a la prise de décision (p. ex. : seul vs comité);
— Date d'embauche de I'employé.

Données de marché

« Pour les postes de nature investissement, les données de marché de la Caisse proviennent du marché
de I’'investissement institutionnel canadien.

+ Ces données de marché demeurent un point de repére utile pour valider la rémunération offerte 4 un
poste de nature investissement a la Caisse par rapport 4 celle offerte a un poste comparable sur le
marché pour une perforrnance donnée.

» Ces données de marché sont utilisées pour valider le respect de la politique de rémunération de la
Caisse qui prévoit une rémunération globale entre le premier quartile et le premier décile du marché
de référence dans le cas d’une performance supérieure (premier quartile).

« L’octroi d’un boni dont le pourcentage se situe au-deld de ce qui est offert sur le marché pour un
poste comparable :
— doit se limiter aux employés jugés trés performants au sein d’une PVP;
— doit étre en lien avec le niveau de performance (la contribution individuelle au rendement du
portefeuille) compilé dans le formulaire PACTE, particuliérement pour les analystes.
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Postes de nature investissement qui ceuvrent en gestion externe

Pour tous les employés qui ocuvrent en gestion externe (tant au sein des marchés liquides que des
marchés non liquides), la proposition de boni de performance est purement discrétionnaire et repose sur la
réalisation des objectifs fixés en début d’année.

Postes de nature investissement qui ceuvrent en négociation

Les négociateurs ne sont pas rattacheés a des portefeuilles spécifiques. Leur boni de performance est donc
entierement discrétionnaire et repose sur la réalisation des objectifs fixés en début d’année. Leurs bonis de
performance sont versés a partir de I’enveloppe investissement.

Postes de nature investissement des secteurs Répartition de Factif et
Recherche et c_'onseil en politique de placement

Les paramétres du nouveau programme de rémunération variable de la Caisse s’appliquent également &
ces €quipes. Une enveloppe discrétionnaire, mise a la disposition du responsable d’équipe désigné, sera
done financée par 1'équivalent de 1% de la valeur ajoutée moyenne reliée au portefeuille spécifique.
Cette enveloppe sera distribuée sur une base discrétionnaire aux différents collaborateurs. Ces derniers
seront également admissibles a un boni discrétionnaire, tout comume les autres employés de 1’équipe.

Postes de nature investissement de Presima, filiale de Cadim

Les paramétres du programme s’appliquent également aux employés de Presima. Une enveloppe
discrétionnaire, mise a la disposition du président, sera donc financée par 1’équivalent de 1 % de la valeur
ajoutée moyenne du portefeuille global de Presima. Cette enveloppe sera distribuée sur une base
discrétionnaire aux différents collaborateurs. Ces derniers seront également admissibles & un boni
discrétionnaire financé par l’enveloppe globale de la Caisse dégagée pour les postes de nature
investissement. '

Postes de nature investissement de Cadim, Division de la Caisse

Les paramétres du programme de la Caisse s’appliquent également aux employés de Cadim. Une
enveloppe discrétionnaire, mise a la disposition du président, est financée selon la formule suivante (1
moins 2} :

1) 1 % de la valeur ajoutée moyenne de chaque portefeuille spécifique (Dettes immobiliéres et Equité) de
Cadim;

2) enveloppe discrétionnaire dégagée pour la filiale Presima, jusqu’a concurrence de 1 % de la valeur
ajoutée movenne du portefeuille Ecjuité de Cadim. Cette enveloppe sera distribuée sur une base
discrétionnaire aux différents collaborateurs. Ces derniers seront également admissibles & un boni
discrétionnaire finance par ’enveloppe globale Caisse dégagée pour les postes de nature investissement.
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4.5

Calcul du boni non discrétionnaire et partage entre les collaborateurs

Calcul du boni non discrétionnaire

Le boni non discrétionnaire a partager entre les collaborateurs est égal 4 1 % de la valeur ajoutée
moyenne du portefeuille spécifique.

La valeur ajoutée moyenne du portefeuille spécifique est calculée en appliquant une pondération de
50 % aux résultats de ’année courante, de 30 % aux résultats de 1’an dernier et de 20 % aux résultats

d’il y a deux ans.

Pour un gestionnaire de portefeuille admissible & un boni discrétionnaire depuis moins de trois ans, la
valeur ajoutée pour les années manquantes est de zéro aux fins du calcul du boni non discrétionnaire.

Le boni non discrétionnaire maximum payéble a un gestionnaire de portefeuille est fixé 4 1 MS.

Partage entre les collaborateurs

L& boni non discrétionnaire (1 %) peut &tre distribué de trois fagons :

— uniquement au(x) gestionnaire(s) de portefeunille ayant contribué aux résultats du portefeuille
spécifique; ou

— uniquement au responsable d’équipe sous forme d’enveloppe discrétionnaire et celui-ci voit a la
redistribuer & ’ensemble des collaborateurs; ou '

— une combinaison des deux.

Le PVP ou le responsable d’équipe (4 qui le PVP délegue cette responsabilité) doit d’abord décider en
début d’année de la portion du 1 % a verser dans 1’enveloppe discrétionnaire 4 sa disposition.

De plus, lorsque plusieurs gestionnaires de portefeuille collaborent au(x) méme(s) portefeuille(s), le
PVP ou le responsable d’équipe peut également fixer une formule de répartition entre les
gestionnaires de portefeuille pour la portion du 1 % qui leur revient. Le responsable peut aussi
attendre en fin d’année pour fixer le boni non discrétionnaire des gestionnaires de portefeuille 2 la
lumiére des résultats obtenus.

Dans tous les cas, le responsable d’équipe communique en début d’année la formule de partage du
1% par écrit aux gestionnaires de portefeuille, c’est-a-dire le pourcentage assigné, s’il y a lieu, a
chacun d’entre eux et le pourcentage qui revient au responsable d’équipe & des fins de distribution.
Les gestionnaires de portefeuille doivent signer le document décrivant la répartition du 1% pour
montrer qu’ils en ont pris connaissance.

Si un gestionnaire de portefeuille s’ajoute ou quitte I’équipe en cours d’année, le responsable
d’équipe en tient compte a la fin de [’année lors de la distribution.
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4.6 Enveloppe discrétionnaire du responsable d’équipe

+ L’enveloppe discrétionnaire destinée au PVP ou au responsable d’équipe (2 qui le PVP délégue cette

responsabilité) est financée par les trois sources suivantes :

— la portion du 1%, fixée pour chaque portefeuille spécifique, & verser dans I’enveloppe
discrétionnaire; ' _

— les bonis non discrétionnaires des gestionnaires de portefeuille qui ont quitté la Caisse en cours
d’annee; . "

— 1’&cart positif, s’il y a lieu, pour un responsable d’équipe imputable d'un portefeuille spécialisé,
entre 1% de la valeur ajoutée moyenne du portefeuille spécialisé moins les bonis non
discrétionnaires verses aux gestionnaires de portefeuille (incluant ceux qui ont quitté la Caisse).

+ L’enveloppe destinée au responsable d’équipe est distribuée par ce dernier de fagon discrétionnaire
(sujet au processus d’approbation a trois niveaux) aux employés qui occupent un poste de nature
investissement et qui ont contribué aux reésultats (tant les analystes que les gestionnaires de
portefeuille).

Particularités

» Pour le groupe Placements privés, I'enveloppe discrétionnaire est financée par 1 % de la valeur
ajoutée moyenne de chaque portefeuille spécialisé. )

» Pour Presima, I’enveloppe discrétionnaire mise a la disposition du président est financée par 1 % de la
valeur ajoutée moyenne des résultats globaux & compter du 1* janvier 2007,

» Pour Cadim, I’enveloppe discrétionnaire mise 4 la disposition du président est financée par 1 % de la
valeur ajoutée moyenne de chaque portefeuille spécifique (Dettes et Equité) moins ’enveloppe
discrétionnaire de Presima. Celle-ci est soustraite uniquement du financement de I’enveloppe
provenant du portefeuille Equité. En effet, les activités de Presima sont entiérement dans le
portefeuille Equité de Cadim.
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4.7 Distribution du boni pour les postes de nature administrative

Les responsables d’équipe doivent recommander un boni en se basant sur le niveau de performance
de I’employé€ et non sur le financement disponible.

Par la suite, les conséquences du rendement de la Caisse sont gérées de 1a fagon suivante :

— un ajustement proportionnel (facteur multiplicatif) des bonis recommandés est fixé par le conseil
d’administration;

— D’ajustement est soit neutre (facteur multiplicatif de 1), soit a la hausse (supérieur 2 1) ou a la
baisse (inférieur a 1);

~ ’ajustement fixé par le conseil d’administration est identique pour ’ensemble des employés de la
Caisse;

— la somme des bonis pour les postes de nature administrative est ainsi fixée par le conseil
d’administration pour chaque PVP;

— dans le cas d’un ajustement a la baisse, la possibilité de moduler manuellement ’ajustement par
employé est laissée a la discrétion de chaque PVP pourvu que la somme des bonis soit identique 4
celle fixée par le conseil d’administration.
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Annexe 1
Transition®

Les régles de transition qui s’appliquent aux parameétres du programme de rémunération variable sont
décrites dans la présente section.

Admissibilité au boni non discrétionnaire (1 %)

Pour I’année 2009, le critére de valeur ajoutée (VA) réaliéée de 16 MS$ sera établi selon la formule la plus
avantageuse pour les collaborateurs, soit : 50 % de la VA 2007 plus 50 % de la VA 2008 OU la moyenne
des valeurs ajoutées entre 2006 et 2008 en utilisant la pondération 50 %, 30 %, 20 %.

Calcul du boni non discrétionnaire

Pour les gestionnaires de portefeuille admissibles 4 un boni non discrétionnaire, le boni individuel durant
la période transitoire est calculé de la fagon suivante :

+ 2008 (somme de 1 etde 2):
— 1) boni déterminé selon la grille (utilisée dans le cadre du programme precedent) en utilisant
20 % de la cible 2006;
- 2) 1% de 30 % de la valeur ajoutée ($) en 2007 plus 1 % de 50 % de la valeur ajoutee ($) en
2008 en vertu des régles prévues au nouveau programme.

-« Si une partie du boni non discrétionnaire (1 %) est versée dans 'enveloppe discrétionnaire du
responsable d’équipe, le montant est soustrait avant de calculer le boni individuel.

Enveloppe discrétionnaire du responsable d'équipe

Les régles de transition applicables aux sources de financement de l’enveloppe discrétionnaire sont
décrites dans la présente section.

Boni non discrétionnaire (1 %)

A des fins de calcul pour la portion du 1 %, fixée pour chaque portefeuille spécifique et versée dans
I’enveloppe discrétionnaire, la valeur ajoutée moyenne est calculée de la fagon suivante durant la période
transitoire pour I’année 2008 : 30 % de la valeur ajoutée ($)en 2007 plus 50 % de la valeur ajoutée ($) en
2008.

*  Rappel: Les régles de transition ne s’appliquent qu’aux gestionnaites de portefeuille admissibles 4 un boni non

discrétionnaire. Cette section est donc d’intérét pour ces derniers et leurs responsables d’équipe. Nul besoin de s’y référer
pour les autres employés et leurs responsables d’équipe.

2]



Direction du placement - portefeuifle spécialisé

La valeur ajoutée moyenne du portefeuille spécialisé aux fins du calcul du 1 % est calculée de la fagon
suivante durant la période transitoire pour 2008 : 30 % de la valeur ajoutée ($) en 2007 plus 50 % de la
valeur ajoutée ($) en 2008.

Placements privés

» Pour le groupe Placements privés, I’enveloppe discrétionnaire est financée durant la période

transitoire de la fagon suivante (somme de 1 multiplié par 2 et 3 multiplié par 4) :

—~ 1) pourcentage de la masse salariale des postes de nature investissement déterminé en vertu des
régles du programme précédent (le pourcentage varie selon la cible de rendement moyen sur cing
ans atteint); ,

—  2)en 2008 : 60 %; en 2009 : 40 %; en 2010 : 20 %;

—  3) 1% de la valeur ajoutée moyenne en vertu des regles du nouveau programme;

—  4)En 2008 : 40 %; en 2009 : 60 %; en 2010 : 80 %.

Cadim
» Pour Cadim, I’enveloppe discrétionnaire est financée durant la période transitoire de la méme fagon
que pour le groupe Placements privés mais en plus, I’enveloppe discrétionnaire de Presima doit étre

soustraite de l’enveloppe discrétionnaire de Cadim. L’enveloppe discrétionnaire de Presima est
soustraite uniquement du financement de I’enveloppe provenant du portefeuille Equité.
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Caisse de dépot et placement du Québec
Programme de rémunération a long terme (PRLT)

1. DEFINITIONS

Les définitions suivantes s’appliquent aux fins du présent régime :

1.1 « Année financiére » signifie la période entre le 1™ janvier et le 31 décembre d’une

méme année de calendrier;
1.2 « Caisse » signifie la Caisse de dép6t et placement du Québec et ses filiales;
1.3 « Comité » signiﬁé le Comité des ressources humaines de la Caisse;
1.4 « Conseil » signifie le conseil-d'administration de la Caisse;

1.5 « Invalidité de Iongue durée » signifie que le Participant est, basée sur un avis médical,

incapable de remplir ses fonctions depuis 12 mois continue et plus;

1.6 « Participant » signifie les membres du.comité de direction de la Caisse et tout titulaire
de poste (dont la contribution aux résultats globaux de la Caisse est jugée significative)
qui a été recommandé par le Comité et approuveé comme Participant par le Conseil. Une
Liste des Participants, incluant les informations pertinentes au titre du Programme, sera

maintenue 3 jour et révisée annuellement par le Conseil;
1.7 « Président » signifie le Président et chef de la direction de la Caisse;

1.8 « Programme » signifie le programme de rémunération a long terme de la Caisse;
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1.9 « Retraite » signifie la cessation par le Participant de vaquer pleinement a ses
occupations et d’étre imputable des résultats reliés a son poste alors qu'il est admissible 2
recevoir une rente immédiate du régime supplémentaire de retraite des employés de la
Caisse. Plus précisément, I’admissibilité a recevoir une rente immédiate est déterminée
au moment de la cessation des éctivités courantes du Participant et non a la fin de
quelque période de congé sans solde que ce soit qui aurait servi de pont entre la fin des

activités du Participant et sa terminaison officielle d’emploi; -
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2. BUT DU PROGRAMME

Le but du Programme est :

m  d’offrir une enveloppe de rémunération globale qui soit alignée sur les principes
directeurs de rémunération globale de la Caisse, permettant ainsi d’attirer, retenir et

motiver les talents nécessaires au succes de Ia Caisse;

m d’inciter a atteindre et surpasser, de facon réguliére et soutenue, les objectifs de

performance, supportant le plan stratégique de la Caisse;

m d’inciter 4 avoir une vue a long terme visant la création de valeur ajoutée soutenue pour

les déposants.

3. ADMINISTRATION

Le Comité administre le Programme étaBli en vertu des présentes. Le Comité, en plus des
pouvoirs particuliers qui lui sont conférés par les présentes, a 1’enticre et compléte autorité
pour interpréter le Programme et, sous réserve des dispositions du présent Programme,

établir toute régle et tout réglement et prendre toute autre décision qu’il juge nécessaire ou

souhaitable pour administrer et atteindre les buts du Programme.
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4. DETERMINATION DE LA RESERVE DISPONIBLE

Une réserve est détermin€e a la fin de chaque Année financiére en fonction du rendement

global de la Caisse, & partir de la formule suivante :

Réserve =

ou:

Réserve de début

d’année =

Facteur Caisse =

(Réserve de début d’année + Octroi annuel) x Facteur Caisse

Différence entre 1a Réserve et le versement en vertu de la Section

« Versement » a la fin de I’ Année financiére précédente et reportée an
début de I’ Année financiére du calcul. La Réserve initiale d’un
Participant est nulle, 2 moins que le Conseil n’approuve, sur
recommandation du Comité, un montant en regard de circonstances

particuliéres et exceptionnelles applicables au Participant.

Facteur calculé 4 la fin de 1’ Année financiére selon des critéres de
rendement de la Caisse en matiére de valeur ajoutée sur une moyenne

mobile de 5 ans (sauf durant les 4 premiéres années de participation).

L’évaluation du rendement se fera selon le baréme de cible utilisé par

la Caisse :

Niveau de rendement atteint

(moyenne 5 ans) ' Facteur Caisse

<50 % Cible 1 ' 0,60
Cible 1 1,10
Cible 2 1,25
Cible 3 1,40

Les rendements entre les cibles sont interpolés linéairement. De plus, le
Facteur Caisse sera de 1,00 sans égard 4 la Cible atteinte pour les 4
premiéres années de participation inclusivement. Par la suite, le

Facteur Caisse sera établi en relation avec la cible atteinte sur une

periode mobile de 5 ans.
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Octroi annuel = Salaire x Octroi cible (%)

Salaire = Salaire de base effectivement pay¢ au Participant au 31 décembre

I’ Année financiére précédente.

Octroi cible = Pourcentage du Salaire, établi en fonction des principes directeurs de
rémunération globale de la Caisse, tels qu’approuvés par le Conseil.
Pour fins de clarification, le Conseil a le pouvoir de modifier le
pourcentage (a la hausse ou a la baisse) ou d’appliquer un pourcentage
différent pour un Participant donné selon les circonstances

particuliéres.

Les cibles sont fonction du rendement moyen en excédent de I'indice de référence, tels que
définis de temps a autre par la Caisse.

L’indice de référence de la Caisse obtenu par la moyenne pondérée des indices de référence
des portefeuilles spécialisés, tel que défini de temps a autre par la Caisse.
La Caisse peut, en tout temps, 4 sa discrétion, modifier les paramétres nécessaires a établir

les cibles.

5. VERSEMENT

Le versement dans le cadre du Programme pour une Année financiére donnée est égal a un
pourcentage de distribution de la Réserve tel que calculé a la fin de I’ Année financiére. Le
versement est effectué en especes, déduction faite des retenues statutaires, aussitot que les

résultats vérifiés de 1’ Année financiére sont connus et approuvés par le Conseil.
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Le pourcentage de distribution est déterminé en relation avec la Cible atteinte par la Caisse

selon la grille suivante :

Niveau de
rendement atteint
(moyenne 5 ans) Pourcentage de Distribution
Distribution partielte ™" Distribution
Année 3 Année 4@ Année 5et+ @™
{moyenne 3 ans) (moyenne 4 ans} {moyenne 5 ans)
~ <50 % Cible t: 0% 0% 0%
50 % Cible 1 0% 0% 12,5 %
Cible1 10 % 125 % 25,0%
Cible 2 . : 13 % 16,26 % 325%
Cible 3 16 % 20% 40%

) gegulement si la Cible 1 (moyenne 3 ou 4 ans) est atteinte.

@ Années de participation,

@ |a distribution de la 5°™ année est égale 2 la différence positive, s'il en est, entre le montant
déterminé par la grille de I'année 5 moins les distributions partielles des années 3 et 4.

Les distributions partielles de la 3° et de 1a 4° année de participation ne sont pas déduites de
la Réserve lors de leurs versements respectifs. Cependant, elles sont déduites, s’il y a lieu, de

la Réserve a la fin de cette 5% année.

Nonobstant ce qui précede, le Conseil a le pouvoir discrétionnaire de déclarer, sur
recommandation du Comité pour un Participant déterminé, un pourcentage de distribution
supérieur au pourcentage prévu par les dispositions du Programme (tout en respectant les

parameétres de rémunération de la Caisse), sous réserve de ce qui suit :

m La décision du Conseil est entiérernent discrétionnaire et se fonde principalement sur le

rendement a long terme de la Caisse et du participant;
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m Le pourcentage de distribution ne peut pas étre supérieur a 100 % et I’excédent du

versement par rapport au versement de base ne sera pas déduit de la Réserve.

6. DISPOSITIONS PARTICULIERES AUX PARTICIPANTS
QUI ETAIENT MEMBRES DE L’ANCIEN PROGRAMME

Les dispositions suivantes s’appliquent aux Participants qui €taient membres de ’ancien

programme de rémunération a long terme de la Caisse :
® 1’octroi annuel de 2004 est le triple de I’Octroi cible;

B les Participahts ont droit a partir de la fin de la 3° année (fin 2006), a une distribution

calculée selon le pourcentage de la grille applicable normalement a partir de la 5° année;

la distribution de la 3° année, le cas échéant, n’est pas déduite de la Réserve en fin

d’année;

m la distribution de la 4° année, le cas échéant, est déduite a 80% de la Réserve en fin

d’année.

'm la distribution de la 5° année, le cas échéant, est déduite 4 100% de 1a Réserve en fin

d’année.

7. DISPOSITIONS PARTICULIERES AUX PARTICIPANTS
ADMISSIBLES AU PROGRAMME AVANT LE 1R JANVIER
2004 MAIS QUI N’ETAIENT PAS MEMBRES DE L’ANCIEN
PROGRAMME

Les dispositions suivantes s’appliquent aux Participants qui étaient admissibles au
Programme avant le 1* janvier 2004 mais qui n’étaient pas membres de 1’ancien programme

de rémunération a long terme de la Caisse :
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B [’octroi annuel de 2004 est le double de 1’Octroi cible;

® e pourcentage de distribution est déterminé en relation avec la Cible atteinte par la

Caisse selon la grille suivante : '

Niveau de
rendement atteint ‘
{moyenne 5 ans) Pourcentage de Distribution
Distribution partielle " Distribution
Année 3 Annde 4 Année Set+
{moyenne 3 ans) {moyenne 4 ans) - (moyenne 5 ans}
<50 % Cible 1 0% 0% ' 0%
50 % Cible 1 0% 0% 125%
Cible 1 15 % 15 % 250 %
Cible 2 195 % 195 % _ 325%
Cible 3 4% 24 % 40 %

(1} Seulement sila Cible 1 {moyenne 3 ou 4 ans) est atteinte.

® la distribution de la 3° année, le cas échéant, n’est pas déduite de la Réserve en fin

d’année;.

m la distribution de la 4° année, le cas échéant, est déduite 2 80% de la Réserve en fin

d’année.

m la distribution de la 5° année, le cas échéant, est déduite 4 100% de la Réserve en fin

d’année.
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8. EXEM PLE D E CALCU L . salaire de 7150 000 § au 31 dé:emhre 2003

AN1 AN2 AN3 AN 4 AN5 ANE ANT ANS AN9 AN10
2008 2005 2006 2007 2008 2009 2010 201 2012 2013
154500  159135% 1639005  168,5265  173891%  179.108%  1B4481§ 1900165 1957165  201.587§%
Réserve au début 0% [*337508 [PEB513§ +104,318F (+141197§ (1511865 > 1605755 [ 1604835 [+ 1780285 > 1852845
[ Ajoul annugl ] 22.5% 337508 | 34763§ | 358058 | 36880% | 37,9865 | 30.126% 402998 415085 42753 § 44,036 §
Réserve en fin d'année 33750% | 68513% | 104,318% | 141,197% | 179,183% | 190311% | 2008758 210,99 § 220,781°$ 230,320
avant ajustement
Rendement moyen § ans .
CDPQ (oble sthunte) 2.00 2.00 2.00 2.00 200 2.00 2.00 2.00 240 200
Facteur d'ajustement
060 £1.40 1.00 1.90 1.00 1400 125 125 1.25 1.25 1.25 125
Ré“’""’a‘j’:sf;'e“""“ 33750$% 68513$% 104318$% 141,197%¢ 22397¢$ | 2378895 | 2510035 | 2637455 | 2r5977S | 287.901%
% de distribution de la 0.0% 0.0% 13.0% 16.3% 32.5% 32.5% 32.5% 32.5% 32.5% . 32.5%
rasarve
Boni long terme en $ 03 08 [13se1s__ 720888 | 32875 | 773148 81,605§ 85,717 § 89,692 § 935685
Solde 3 reporter 337508 685135 1043188  141197§  151L1BGS* 1605755+ 1694885 178,028 186284 9% 194333
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9. TERMINAISON D’EMPLOI

9.1

92

9.3

Démission ou licenciement

Si le Participant démissionne ou si son emploi est terminé par la Caisse, le Participant
perd ses droits a tout versement a 'égard de 1’année du départ sauf si la Caisse le prévoit
explicitement dans une autre politique ou programme et il perd également le droit 4 la

Réserve accumulée a la date de son départ.

Invalidité de longue durée
En cas d’Invalidité de longue durée, I’octroi annuel 4 la Réserve cesse et la distribution
annuelle est également suspendue jusqu’a ce que I’employé redevienne apte au travail et

fournisse une prestation de travail réguliére et soutenue.
Retraite on décés

En cas de Retraite ou de déces, le Participant cessera de participer au Programme et le
versement a I'égard de I’année en cours sera déterminé au prorata du nombre de mois

complétés durant lesquels le Participant exergait ses fonctions pour I’année du départ.

Le Participant n’aura aucun droit, en tout ou en partie, de recevoir la Réserve de fin
d’année sauf si le Conseil en décide autrement, auquel cas le Conseil aura pleine
discrétion sur le montant de la Réserve qui pourra €tre versé au Participant ou a sa

succession, selon le cas, ainsi que sur les modalités de versement.

10. MODIFICATION ET ABROGATION

Le Conseil, sur recommandation du Comité, peut en tout temps et a l'occasion modifier,

suspendre ou abroger le Programme en tout ou en partie. Aucune modification, suspension

ou abrogation du Programme ne peut avoir ’effet de réduire le montant accumulé de la

Réserve au moment de la modification ou de 1’abrogation, tel que définie & la Section 4 du

10
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Programme. Le Comité peut également suspendre la participation de tout Participant au

Programme.

11. LOIS APPLICABLES

Les dispositions du Régime seront interprétées conformément aux lois de la province de

Québec alors en vigueur, a I’exclusion des régles de conflits de lois.

12. DIVERS

12.1 Aucune garantie d'emploi
La participation du Participarit au Programme est facultative, ne constitue pas une
condition d'emploi ni un engagement de la part de la Caisse de garantir I'emploi

permanent du Participant.

12.2 Incessibilité

Aucun droit du Participant a I'égard de sa participation au Programme ne peut étre

transféré ou cédé par le Participant, sauf par testament, ou selon les dispositions 1égales

régissant les successions.
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Copie du plan d'investissement annuel complet 2007 et 2008



Composition du portefeuille de référence au 31 décembre 2007

Portefouille spécialing

Lumide Perdetoudle de Limide
enirsiery by réid i
% b %
Revenu fixe ot devises
Valeurs a courtterme 02 14 i
Obligations a rendement réel 02 . o8 31
Obligations 217 Ni M4
Obligations A fong terme 17 24 a8
Sous-total 17
Marchés boursiers .
Actions canadisnnes T8 122 178
Actions américaines 02 37 5
Actions érangéres : 10 58 82
Actions dos marchés en émergence 03 31 L1
Québec Mondial a7 3 108
Sous-total N3 .
Autres placements
Participations st infrastructures 30 84 >
Placements privés 81 b7 06
Dettes immaobiliéres 2.4 [ 3.2 04
Immeubles . 58 21 125
Fonds de couverture LY % 51
Produits de base 00 1.9 k¥
Sous-total 8.1
Répartition de{'actif et autres 0.0 0o 10
" PCAA ‘ - - -
Total ) o i

1 Alndsssurer wn medlaur suivt dos placemarts de PCAA dotoes, la Cais 30 » chols) d'isoler is reddition decomptes & I sjot de colle dola gastion do ses portefaulios spacialisés.
Miota: Lo perinkudlls co sohkrorce ainel que 595 imites maximales s minimalas sont o resuhat d'une moyenna porddnes das pasiesilies de rifkcwnce raspectifs dos daposanis.



Composition du portefeuille de référence au 31 décembre 2008
{pourcentage de I'actif net des déposants)

Limnity Purteteuitie de Limite
Podnirade reficence maximale
% % %
“Revenu five
Valeurs & courtterms N 1.9 1
Obligations & rendement réel 0.1 " 29
Obligations 22 X ) %2
Qbligations ¢ kng terme 1.8 25 &5
Sous-total FIR
Marchés boursiers
Actions canediennes 1] 2.2 114
Actions switicaines 0,2 ¥ | 113
Actions @rangives 1.4 55 2
Actions des marchés en dmergence 03 3.2 6.1
Quebec Mondial 63 "2 5o
Sous-total U5
Autres placements
Participations et infrastructures a 55 tA
Placements privés 5.1 L ¥ w1
Dettes immobiidres 25 5 np
Immeubles &4 L} ] i
Fonds de couverture od 38 52
Produits de base 09 1€ 3
Soustotal Lo X .
Répartition da I'actif ot autres o " 10
PCAA detiers #f bancaire’ ' .
otal 1%, 8

1 Afin d'sszurer un mafieur suiv dew plscemants da PCAA de tiare ot harcaire in Catezo s chowl d'oler L rsddtion do comptas & lawr sujm docello do la gasticn o3 noe
portafeullios spacinlivés. :
Note: Le poriefeuiite da noftrence aing) que 364 mies mexamales ot mimales sont le résubtar " pomara dos perictouilim derederoncs raspactifs dox daposerts.
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Pourcentage et valeur nominale des actifs de la Caisse investis au
Québec ventilés par portefeuilie pour chacune des 10 derniéres années
en indiquant la méthode utilisée pour classifier les placements



Caisse de dépot et placement du Québec
VENTILATION DES PLACEMENTS ET ACTIF TOTAL'
au 31 décembre
{ en pourcentage )
Québec / Canada

2008 2007 2002

Québec / Global Caisse

Obligations et valeurs & court terme 32,8% 30,6% 59,7%

PCAA de tiers et bancaire - -- .-

2008 2007 2002

Actions et valeurs convertibles ‘ 34,1% 42,8% 42,0%
Financements hypothécaires 36.4% 36.8% 38.8%
Biens immobiliers 33,3% 35,1% 39,9%
Titres achetés en vertu de conventions 69,7% 42,0% 21,7%
de revente

Total des placeménts 32,0% 30,7% 50,8%

Autres éléments d'actifs ' -- .- .-

24,6% 23,8% 52.5%

8,8% 10,3% 17,6%
19,9% 21,0% 33.2%

17.1% 20,7% 21,7%

| 35.6% 13,9% 7.7%

Actif total de ta Caisse 30,7% 29,7% 48,2%

' La valeur des placements est établie en fonction des états financlers cumulés.

18,3% 17,5% 32,4%

17,9% 17,1% 31,3%



Caisse de dépot et placement du Québec
VENTILATION DES PLACEMENTS ET ACTIF TOTAL "
au 31 décembre :

{ en millions de doflars )

Québec Canada Global Caisse
: {incluant Québec)

2008 2007 2002 2008 2007 ~ 2002 _ 2008 2007 - 2002
Ob!igations et valeurs a court terme 20584 23517 21430 62 772 76 904 35878 83819. 98775 40 810
PCAA de tiers et bancaire -- -- .- 7186 10 740 -- 7 186 10 740 --
Actions et valeurs convertibles 4 456 7498 - 6781 13 086 17 507 16 144 50 905 72626 38 555
Financements hypothécaires 2 350 2199 1510 6451 5979 3896 11 800 10 469 4548
Biens immobiliers ) 3955 4709 3639 11 884 13 41¢ 9112 23103 22737 16 803
Titres achetés en vertu de conventions 2021 1032 241 : 2900 2 457 1111 5680 . 7450 3149
de revente :
Total des placements 7 33366 38955 33601 i04 279 127 006 66 141 182493 222797 103 B63
Aulres éléments d'actifs - - - - - - 4 382 4 352 3 553 : 4 382 4 352 3 553

Actif total de la Caisse 33 366 38 955 33 601 108 681 131 358 69 694 186 875 227 149 107 416

! La valeur des placements est établie en fonction des états financlers cumulés,
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Question no 17

Pourcentage et valeur nominale des actifs de la Caisse invetis au
Canada ventilés par portefeuille pour chacune des 10 derniéres années
en indiquant la méthode utilisée pour classifier les placements



VENTILATICH DES PLACENENTS
8 3 décemire 1008 .
(o0 miltony du dallars) .

st s ahr
PLACEWENTS' 008 1067 2008 105 100+ 2003 2002 2001 =000 . T
Cansda Hors Canada Totsl| Cormds Hom Coredu Toi] Canade Hooy Cansta Torl| Carsan Hor Canade Tntal] Canada Hor Cansda Total]l Carwde HosCanads,  Totel] Cansde Hoa Caredw Tord} Canwde riors Carade “31d| Cansds Mors Canada Tatai] Canede Hors Canadd Toral
Gaurpmament du Qusbec 14 - » M4 B ig2 - [t o821 . §521 ass| - 0902 12348 - 12N 1118 - tloe) 13 2% EEEERE B . | 6N < IR 2122 - [ R
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Caisse de dépdt et placement
du Québec

Question no 18

Pourcentage et valeur nominale des actifs de la Caisse investis a
I'extérieur du Canada ventilés par portefeuille pour chacune des dix
derniéres années en indiquant la méthode utilisée pour classifier les

placements
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Caisse de dépdt et placement
du Quebec

Question no 19

Date de nomination et échéance du mandat pour chacun des
administrateurs de la Caisse en 2007, 2008 et 2009



Caisse de dépot et placement du Québec

Membres du conseil d’administration

2007
Echéance
Membres Nomination du mandat Départ
(JIMM/AN) (JJ/MM/AN) (JSMM/AA}

Pierre Brunet 16-05-05 16-05-08
Henri-Paul Rousseau 01-09-02 01-09-12
Yvan Allaire 16-05-05 16-05-08
Christiane Bergevin 28-08-07 28-08-10
Claudette Carbonneau 25-09-02 18-:01-03
Louise Charette | 16-05-05 16-05-08
Steven Cummings 01-10-03 01-10-06
Sylvie Dillard 25-09-02 25-09-05
Claude Garcia 16-05-05 16-05-08
Alban D'’Amours 24-08-00 24-08-03
Michel Lavigne 16-05-05 16-05-08
Henri Massé 27-01-99 27-01-02
Pierre Prémont 09-08-04 09-08-09 03-10-07
Ouma Sananikone 28-08-07 28-08-10
Duc Vu 25-09-02 25-08-05 04-05-07
John T. Wall 01-08-02 01-08-05 21-04-07

27 avril 2009



Caisse de dépot et placement du Québec

Membres du conseil d’administration

2008
Echéance
Membres Nomination du mandat Deépart
(JSMM/AN) (JIMM/AN) (JIMM/AA)

Pierre Brunet 16-05-05 16-05-08
Henri-Paul Rousseau 01-09-02 01-09-12 30-05-08
Richard Guay 05-09-08 05-09-13
Yvan Allaire 16-05-05 16-05-08
Christiane Bergevin 28-08-07 28-08-10
Claudette Carbonneau 25-09-02 18-01-03
Louise Charette 16-05-05 - 16-05-08
Steven Cummings 01-10-03 01-10-06
Jocelyne Dagenais 01-01-08 01-01-11
Sylvie Dillard 25-09-02 25-09-05 01-09-08
Claude Garcia 16-05-05 16-05-08
Alban D’Amours 24-08-00 24-08-03
Michel Lavigne 16-05-05 16-05-08
Henri Massé 27-01-99 27-01-02
Ouma Sananikone 28-08-07 28-08-10
André Trudeau 01-01-08 01-01-11

27 avril 2009



Caisse de dépét et placement du Québec
Membres du conseil d’administration

2009
Echéance
Membres Nomination du mandat Départ
(JS/MM/AN} (JS/MM/AN) (JIMM/AA)

Pierre Brunet 16-05-05 16-05-08 05-03-09
Robert Tessier 05-03-09 05-03-14
Richard Guay 05-09-08 05-09-13 07-01-09
Fernand Perreault 08-01-09 08-07-09 13-03-09
Michael Sabia 13-03-09 13-03-14
Yvan Allaire 16-05-05 16-05-08 05-03-09
Christiane Bergevin 28-08-07 28-08-10
Claudette Carbonneau 25-09-02 . 18-01-03
Louise Charette 16-05-05 16-05-08
Steven Cummings 01-10-03 01-10-06 22-04-09
Jocelyne Dagenais 01-01-08 01-01-11
Claude Garcia ___ 16-05-05 16-05-08 06-03-09
Alban D’Amours 24-08-00 24-08-03 10-03-09
Pierre Fitzgibbon 22-04-09 22-09-12
Michel Lavigne 1% mandat : Echéance du 1% mandat :

16-05-05 16-05-08

2® mandat : Echéance du 2° mandat

13-03-09 13-03-13
Henri Masse 27-01-89 27-01-02 05-01-09
Jean Pierre Ouellet 06-03-09 06-03-13
Réal Raymond . 13-03-09 13-03-13
Ouma Sananikone 28-08-07 28-08-10
André Trudeau 01-01-08 - 01-01-11

27 avril 2009



Caisse de dépat et placement
du Quebec

Question no 20

Composition de chaque comité du CA



COMITES DU CONSEIL D'ADMINISTRATION

Au 24 avril 2009

A.Michel Lavigne, président
Christiane Bergevin
Pierre Fitzgibbon

Robert Tessier, président
Jean Pierre Quellet
Ouma Sananikone

Jean Pierre QOuellet, président
Claudette Carbonneau
L ouise Charette

Réal Raymond, président
Pierre Fitzgibbon
Ouma Sananikone

Membre invité : A. Michel Lavigne

Secrétariat
2009 04 24



Caisse de dépbt et placement
du Québec

Question no 21

Valeur marchande du placement de la Caisse dans BAA au 31 décembre 2008



@ Caisse de dépét et placementy
du Quehec

Comme c’est le cas pour tous les dossiers de placements privés ou des ententes
spécifiques lient les différents partenaires, la valeur marchande du placement dans BAA ne

peut étre divulguée.



Caisse de dépdt et placement
c¢u Quebec

Question no 22

Pour chacune des dix derniéres années (au 31 décembre), valeur totale
des PCAA détenus par la Caisse



PCAA détenu par la Caisse (au coiit)
1998-2008 ‘

Au 31 décembre
(en millions $)

PCAA de PCAA
tiers et autres bancaire Total
1999 59 896 955
2000 60 879 939
2001 70 739 809
2002 . 286 225 511
2003 1375 2639 4014
2004 : 1919 1579 3498
2005 8910 6911 15 821
2006 13423 4 864 18 287
2007 12 607 1150 13757
2008 12 045 742 12 787



CAISSE DE DEPOT ET PLACEMENT DU QUEBEC

PLACEMENTS ET PASSIF LIE AUX PLACEMENTS (suite)

SOLDES AUX 31 DECEMBRE
Aux 31 décembre 2008 et 2007, les placements en PCAA de tiers et bancaire sont constitués des éléments suivants :

(en millions de dollars) 31 décembre 2008
Moins-value
non
matérialisée

Juste valeur cumulative Colt

PCAA de tiers restructuré selon 'entente du Comité pancanadien

Actifs synthétiques et hybrides' 6017 (3 725) 9742
Actifs traditionnels? 623 (119) 738
Actifs & haut risque : _ - (890) 880
: 6640 4 730) 11370
Autres )
PCAA de tiers non restructuré - (385) 385
PCAA de tiers restructuré 198 (92) 290
PCAA bancaire restructuré 348 394 742
7 186 (5 601)° 12787
Frais de restructuration - (85)
Moins-value non matérialisée cumulative au 31 décembre 2008 (5687)
Radiation d'actifs? {171)
Pertes a la vente de placements et moins-value non matérialisée cumulative au
31 décembre 2008 ] (5 858)
Intéréts courus a recevoir® 389

(en miltions de dollars} 31 décembre 2007

Moins-value
non
matérialisée
Juste valeur cumulative Colt

PCAA de tiers restructuré selon 'entente du Comité pancanadien

Actifs synthétiques et hyhrides 8635 (1218) 9851
Actifs traditionnels 1196 {103) 1299
Actifs & haut risque 313 {469) 782
10144 (1788} 11932
Autres

PCAA detiers non restructuré 337 (48) 385
PCAA detiers restructuré 259 (31) 290
) 10740 (18673 12 607

Frais de restructuration : (30)

Moins-value non matérialisée cumulative au 31 décembre 2007 {1897

1 Les investissements refldtent 'engagement de la Caisse pris au cours de 2008 de faire I'acquisition & escompte, au moment de la restructuration, de billets VAC 2. La valeur
nominale et le prix d'achat convenu des billets s'élévent respectivement a 170 M$ et 119 MS.

2 Ne comprennent pas un montant de 550 M$ représentant la quote-part de la Caisse dans |e remboursement d'actifs sous-jacents encaisse par les conduits en date du
31 gécambre 2008.

Inelut la juste vateur des angagements décrits é la rubrique suivante.

N <}

Au cours ge I'exercice 2008, ka restructuration de certains titres de PCAA a entrainé des radiations et des ajustements similaires de 'ordre de 171 M$.
5 Encaissés le 21 janvier 2009,

Source : Rapport annuel 2008, page 99
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Répartition d'actif au 31 décembre pour les dix derniéres années



Répartition annuelle de l'a....f net - de 1999 4 2008

Actif net
Portefeuilles spécialisés

2003-2008

{en pourcentage)

Valeurs & court terme
Obligations & rendement réel
Obligations
Obligations & long terme
Revenu fixe et devises

Actions canadiennes
Actions américaines
Actions étrangéres
Actions des pays en émergence
Québec Mondial
Marchés bourslers

Participations et infrastructures
Placements privés
Dettes immobiliéres
Immeubles
Produils de base
Fands de couverture
Autres placements

Impact de la répartition d'actif
PCAA - Baisse de valeur

Actif net

1999-2002

{en pourcentage)

Valeurs & court terme
QObligations et hypothéques
Titres & revenu fixe

Actions canadiennes (incluant placements prives)
Actions américaines {incluant placements privés)
Actions étrangéres {incluant placements privés)
Québec Mondial

Sous-total Actions

immeubles
Autres
Titres & revenu varlable

Actif net

2003. 2004 2005 2006 2007 2008
2,7% 2,3% 3,3% 1,9% 1,5% 3,7%
- 11% 1.0% 0,7% 0,6% 0.5%
31.2% 32,1% 297% 252% 25,4% 37.4%
- - 1,6% 2,2% 2,0% 2,6%
33.9% 35,5% 35,6% 30,0% 29,6% 44,2%
17.5% 15,0% 14,3% 13,2% 12,9% 10,9%
8,3% B,3% 8,7% 51% 4,4% 1.9%
9,1% 7.8% 86,7% 6,6% 6,4% 3.4%
1,0% 0,9% 1.1% 3,0% 3.2% 2,6%
6,8% 8,0% 8,9% 9,2% 9 4% 3,6%
22,7% 26,0% 36,7% 37,1% 36,3% 22,4%
3.0% 3.8% 3.9% 6,1% 41% 3,6%
6.8% 5,0% 51% 5,7% 7.3% 8.3%
3,6% 4,2% 5,2% 6,3% 7.4% 9,6%
8.7% 7.6% 8,9% 9,9% 11,3% 12,0%
- 1,0% 13% 1,6% 1,6% 1.1%
1,1% 2,7% 3.2% 3,0% 4% 3,3%
23,2% 24,3% 27,6% 32,6% 35,1% 37.9%
0.2% 0,2% 0,1% 0,3% 0,3% 0,1%
- - - - -1,2% -4.6%
100,0% 100,0% 100,0% 100.0% 100,0% 100,0%
1999 2000 2001 2002
2,5% % 24% 2,0%
37,&?’:. 38,8% 34,4% 34,0%
39,7% 39,9% 36,8% 36,0%
27,3% 24,5% 24,2% 252%
7.9% 9,3% 9,7% 9,4%
15,7% 12,0% 12.2% 12,2%
3,4% 6,1% 6,5% 6,6%
54,3% 51,9% 52.6% 53,4%
51% 6.5% 8,9% 10,3%
0,9% 1,7% 1,7% 0,3%
60,3% 60,1% 63,2% 64,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Pour chacune des dix dernieres années, te total du passif de la Caisse,
le ratio passif sur actif total et I'utilisation du passif par catégories de

placement



Passif de la Caisse
Selon les états financiers cumulés vérifiés
Au 31 décembre

(en millions $)

Passit Actif Actit total /

total - total Passif total
1999 19195 100 738 19,1%
2000 25 157 113 420 22,2%
2001 35079 120 352 29,1%
2002 29734 107 416 27,7%
2003 28315 117713 24,1%
2004 44 767 147 200 30,4%
2005 57 580 179 739 32,0%
2006 64 379 - 207858 31,0%
2007 71799 227 149 31,6%

2008 66 787 186 875 35,7%

Provenance du passif
(Le passif provenant de revenu fixe peut étre utilisé par d'autres catégories d'actif -

préts entre portefeuilles spécialisés)

Revenu Marchés Placements
fixe boursiers Immobilier privés Autres Total
- 1999 52,0% C12,7% 31,6% 2,5% 1,0% 100%
2000 55,0% | 14,3% 26,8% 3,0% 1.0% 100%
2001 63,0% - 15,0% 18,7% 2.5% 1,0% 100%
2002 62,0% 10,0% 23,9% 3.0% 1,0% 100%
2003 52,1% 8,8% 35,7% 2,8% 0.6% 100%
2004 o 63,9% 5,5% 17,9% | 2,6% 10,1% 100%
2005 66,6% 7,9% 9,8% 3,6% 12,1% 100%
2006 _ 55,6% 9,8% 14,0% 7.4% 13,1% 100%
2007 37,6% 12,8% 19,0% 13,2% 17,4% 100%

2008 | 28,8% 10,5% 28,2% 14,7% 17.8% 100%
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Liste des contrats octroyés 'par la Caisse en 2007 et en 2008 a des
firmes de recrutement pour identifier des candidats potentiels au poste
de PDG de la Caisse en mentionnant la date de l'octroi, le mandat, le
nom de [a firme, le montant, la durée du mandat et e mode d'octroi



Liste des contrats accordés par la Caisse en 2007 et en 2008 a des firmes de recrutement pour identifier
des candidats potentiels au poste de président et chef de la direction de la Caisse

Date Nom de la firme Mandat Montant du | Durée du mandat Mode d'octroi
contrat
4 juin Egon Zehnder Assister le comité de sélection du conseil | 150 000 $ Non défini pour Appel d’offres sur
2008 Internationat d'administration de la Caisse & identifier le Pidentification invitation
prochain président et chef de la direction Suivi de 12 mois aprés la
nomination d’un candidat _
5 mars | Egon Zehnder Assister le conseil d’administration par 150 000 $ Non défini pour Contrat accordé
2009 International Ientremise du comité de sélection dans la lidentification sans qu'un appel
recherche d'un président et chef de la Suivi de 12 mois aprés la | d'offres soit

direction

nomination d’'un candidat

nécessaire (aux
mémes termes et
conditions que le
contrat du 4 juin 08)
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Pour 2007, 2008 et 2009, liste des i'éceptions, fétes et activités sociales
dont une partie ou' ia totalité des coits est défrayée par la Caisse. avec
le montant défrayé pour chacune de ces occasions, le nombre de
personnes invitées, la date et le motif



Caisse de dépot et placement du Québec
Liste des réceptions, fétes et activités sociales
Pour les années 2007, 2008 et 2009

Dépenses de 500 $ et plus
Mois Motif de la réception, féte ou activité sociale Montant Nombre de
: personnes
2007
) Contrlbutton de Iemployeur au"Fpnds al des employes de Ia Caisse (1er versement) ? 1 22880,00 $ ,E, ) o
Contribution de 'employeur au Fonds social des employés de Ia Calsse (2° versement) j 22 880,00
| luin” " 'Réception dans e cadre de ia Conférence de Montréal __~ " T T L 657650 85
' décembre Cocktail de Noél 'des membres du comité de direction etadjointes 2 42800 | 40
. décembre ~ Repas de Noél de la haute direction .., 893140 B0
| “décembre _|Repas de No&i des employés de ia Direction duplacement """ T T T ¢ 0 205365 i 85
' décembre Repas de Noél des employés d de la PVP Affaires corporatives o _ 80
i décembre Repas de Noél des employés de la PVP Déposants et risques - 50
! décembre iRepas c de Noél des empbyg_s_peﬂ!g PVP Finances et opérations 235
. _décembre |Repas de Noél des employés de la PVP Fonds de couverture 30
| “décembre " |Repas de Noél des employés de la PVP Immobilier T 12
“décembre _|Repas de Noél des employés de la PVP Marchés boursiers _ ~ " " T T T T LT
" décembre |Repas de Noél des emplioyés de la PVP Placements privés ot - 6001,76 81

"décembre  |Repas de Nodl des employés de ia PVP Ressources humaines et développement organisationne! '

“décembre  |Repas de No&! des employés de la PVP Revenu fixe i
,_'decembre “TRepas de No&i des employés de Ia PVP Technologies de l'mformation e

décembre Repas de Noel des  employés de Ia Verlflcatlon interne
‘décembre  |Repas ¢ de Noél des membres du conseil d'administration

157270 1
107550 1 ¢
188025 . !
200000

314807

1de2



Caisse de dép6ét et placement du Québec
Liste des réceptions, fétes et activités sociales
Pour les années 2007, 2008 et 2009

Dépenses de 500 $ et plus

Mois Motif de la réception, féte ou activité sociale Montant Nombre de
personnes
2008

5 o Contrlbutlon de lemployeur au Fonds socual des employes de Ia Ca|SSe (1°’ versemem) i 3381300 $ | .
6P Contrlbut!on de Femployeur au Fonds social des  employés d de Ia Calsse 3 (2° versement) | 341400 :
. juin____lActivité de reconnaissance des employés - Rapportannuel 2007~ " T T T 1 67583 1 80 T
. juin ‘ Heceptron dans le cadre de la Conference de Montréal i 6 2356556 1 49 ;
Repas des membres du conseil ¢ admlmstratlon et de Ia haute direction - Départ de Henri-Paul i ;
| _.jun__|Rousseau e |..398512 ; 80
| juillet " Accueil et repas en 'honneur du président de Ferrovial 2 890,50 | 24
[ octobre . Actlwté dans le cadre du 400e anniversaire de Quebe‘_cm o L . 9 824 74A o 225
s decembre Actl\nte de reconnalssance preS|dent du consell ‘et employés de soutlen o N 970 ,84 I 8 i

2009

Note:

Le colt moyen par personne est de 64 $.

{Coﬁtnﬁﬁﬂon de Iemployeur au Fdnds somal des empioyés de la Calsse (1"r versement)
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