Le 4 aolt 2022
PAR COURRIEL

La présente fait suite a votre demande d’accés a l'information recue par courriel le 5 juillet 2022 et pour
laquelle nous vous avons transmis un accusé de réception le 6 juillet 2022. Votre demande est ainsi
libellée :

«... jaimerais obtenir les documents indiquant les cibles des primes de rendement (en
pourcentage du salaire de base) pour les différentes catégories d’emploi a la Caisse, et
ce pour les trois derniéres années complétes (2019, 2020 et 2021). »

En réponse a votre demande d’acceés a l'information, nous joignons un lien qui renvoie au Reéglement intérieur
de la CDPQ ou vous retrouverez, a I'Annexe A, dont un extrait est reproduit ci-dessous, la méthode
d’établissement des normes et baréemes de rémunération applicables aux employés de la CDPQ:
[https://iwww.legisgquebec.gouv.qc.ca/fr/document/rc/C-2,%20r.%204|

D ANNEXE A
(&. 23)

METHODE D'ETABLISSEMENT DES NMORMES ET BAREMES DE REMUNERATION AINSI
QUE DES AUTRES CONDITIOMNS DE TRAWVAIL

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

2. La remunération &t les autres conditions de travail des dirigeants et autres employés de la
Caisse doivent se situer entre le niveau de base comespondant aux conditions en vigueur au
moment de 'adoption du présent réglement. telles quapprouvées par le C.T. 124152 du 16
novembre 1993, et le niveau maximum qui doit se situer en deca du décile supérieur du
marche de référence. Toutefois, pour les emplois non relies a Finvestissement, la
rémunéération globale doit se situer au troisidgme quanrtile du marché de référence.

La remuneration et les autres conditions de travail du président et chef de la direction de la

Caisse doivent se situer entre la médiane et le troisieme guartile (5% centile) du marche de
référence selon gue la performance de la Caisse est moyenns ou supérisurs.

3. Powr les fins de la présente annexe, le marche de référence pour les emplois non relies a

Finvestissemeant, est celui du Québec et il comprend notamment les emplois du secteur
public.
Pour les emplois reliés a linvestissement le marche de reférence est celui de

lNnvestissement institutionnel canadien; on peut cependant référer au marcheé nord ameéericain
pour ceux de ces emplois reliés a I'étranger ou a l'intermational tels ceux de gestionnaires ou
d'analystes dactions ou dobligations &trangéres, de méme gue de tous autres produits ou
titres transigés a I'étranger ou a l'intemational 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 l'actif entre des marches étrangers

Le marche de référence doit comprendre wun Schantillonnage représentatf, notamment,
d'institutions, de compagnies dassurance, 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, le marché de référence pour N'emploi de président et chef
de la direction de la Caisse. est celui des grandes caisses de retraite canadiennes.

4. Les données reflétant le portrait du marche de référence sont computées au moyen dun
sondage annuel ou ponctuel, fait par une firme reconnue, administré et analyse selon une
méthodologie et des régles généralement reconnues en cette matiére.

5. Les ajustements a la rémunération des dirigeants et autres employés de la Caisse ne
doivent pas exceder., pour chague dirigeant ou employé, a moins qu’il ne s'agisse dune
promotion selon les régles en wigueur, le montant quivalent a la rémunération totale
observée pour un emploi apparié dans le marcheé de référence.

6. La masse salariale dégageée ne doit pas exceder 100% du point milieu des =chelles
salariales élaborées conformément a l'article 2 ci-dessus.

Egalement, vous trouverez ci-aprés en annexe et un lien qui vous permettront de consulter le rapport annuel
2021 de la CDPQ ou vous retrouverez, aux pages 106 a 111, des informations relatives a 'encadrement de la
rémunération tant pour les postes liés a l'investissement que pour ceux qui ne le sont pas.


https://www.legisquebec.gouv.qc.ca/fr/document/rc/C-2,%20r.%204

Ihttps://www.cdpg.com/sites/default/files/medias/pdf/fr/ra/2021 rapport annuel.pdf]

Ces informations sont les seules que nous sommes en mesure de vous transmettre en réponse a votre
demande d’acces telle que formulée.

Quant aux autres documents qui pourraient étre visés par votre demande, nous vous informons que nous ne
pouvons vous les communiquer. Ces documents comprennent des informations confidentielles et stratégiques
visées par les articles 21 et 22 de la Loi sur I'acces aux documents des organismes publics et sur la protection
des renseignements personnels (L.R.Q., c.A-2.1) («Loi sur l'acces ») car leur divulgation risquerait
vraisemblablement d’avoir 'un ou 'autre des effets énoncés dans ces articles.

De maniére plus spécifique, il faut comprendre que la CDPQ exerce ses activités dans un contexte de trés
forte concurrence dont les principaux intervenants sont notamment d’autres fonds de pension canadiens et
étrangers, des fonds d’investissements, des sociétés de courtage et des institutions financieres. Nos
compétiteurs ne divulguent pas les cibles des primes de rendement octroyées a leurs employés et cadres afin
d’éviter de se rendre plus vulnérables a la sollicitation de leurs meilleurs talents. Dans ce contexte, nos talents
sont des actifs stratégiques importants pour que la CDPQ puisse remplir sa mission, dans l'intérét de ses
déposants, les Québécois. Si la CDPQ devait rendre publiqgues des données plus détaillées que celles qui
vous ont été transmises, elle s’exposerait a une sollicitation de ses meilleurs talents et en subirait
vraisemblablement un préjudice sérieux, au détriment de ses déposants en particulier et de la collectivité
gquébécoise en général.

Par ailleurs, nous nous permettons de souligner que les documents auxquels nous faisons référence ci-haut
ne signifient aucunement que le personnel de la CDPQ se voit accorder les primes de rendement autorisées
par le maximum des échelles et criteres qui y sont prévues. Ces primes de rendements, lorsqu’elles sont
octroyées, le sont en fonction d’'une analyse rigoureuse et personnalisée qui tient compte des critéres prescrits
par le Réglement intérieur.

En terminant, pour votre information, nous vous transmettons copie des articles 21 et 22 et vous faisons part
de la teneur de l'article 135 de la Loi sur l'accés aux documents des organismes publics et sur la protection
des renseignements personnels :

« 135. Une personne dont la demande écrite a été refusée en tout ou en partie par le
responsable de I'acces aux documents ou de la protection des renseignements personnels
peut demander a la Commission de réviser cette décision.

Une personne qui a fait une demande en vertu de la présente loi peut demander a la
Commission de réviser toute décision du responsable sur le délai de traitement de la demande,
sur le mode d’acces a un document ou a un renseignement, sur I'application de l'article 9 ou
sur les frais exigibles.

Ces demandes doivent étre faites dans les trente jours qui suivent la date de la décision ou de
I'expiration du délai accordé par la présente loi au responsable pour répondre a une demande.
La Commission peut toutefois, pour un motif raisonnable, relever le requérant du défaut de
respecter ce délai. »

Veuillez agréer, Monsieur, mes salutations distinguées.

Claude Mikhail

Directeur, Droit administratif et

Responsable de I'accés a l'information

et de la protection des renseignements personnels


https://www.cdpq.com/sites/default/files/medias/pdf/fr/ra/2021_rapport_annuel.pdf

L.R.Q., chapitre A-2.1

LOI SUR L'ACCES AUX DOCUMENTS DES ORGANISMES PUBLICS ET
SUR LA PROTECTION DES RENSEIGNEMENTS PERSONNELS

21. Un organisme public peut refuser de confirmer I'existence ou de donner communication d'un
renseignement dont la divulgation aurait pour effet de révéler un emprunt, un projet d'emprunt, une
transaction ou un projet de transaction relatifs a des biens, des services ou des travaux, un projet de
tarification, un projet d'imposition d'une taxe ou d'une redevance ou de modification d'une taxe ou d'une
redevance, lorsque, vraisemblablement, une telle divulgation:

1° procurerait un avantage indu a une personne ou lui causerait un préjudice sérieux; ou

2° porterait sérieusement atteinte aux intéréts économiques de l'organisme public ou de la collectivité a
I'égard de laquelle il est compétent.

1982, c. 30, a. 21.

22. Un organisme public peut refuser de communiquer un secret industriel qui lui appartient.

Il peut également refuser de communiquer un autre renseignement industriel ou un renseignement
financier, commercial, scientifique ou technique lui appartenant et dont la divulgation risquerait
vraisemblablement d'entraver une négociation en vue de la conclusion d'un contrat, de causer une perte
a l'organisme ou de procurer un avantage appréciable a une autre personne.

Un organisme public constitué a des fins industrielles, commerciales ou de gestion financiére peut aussi
refuser de communiquer un tel renseignement lorsque sa divulgation risquerait vraisemblablement de
nuire de fagcon substantielle & sa compétitivité ou de révéler un projet d'emprunt, de placement, de
gestion de dette ou de gestion de fonds ou une stratégie d'emprunt, de placement, de gestion de dette ou
de gestion de fonds.

1982, c. 30, a. 22; 2006, c. 22, a. 11.



ANNEXE

Rapport du conseil d’administration et de ses comiteés suie

RAPPORT DU COMITE DES RESSOURCES HUMAINES SUR LA REMUNERATION GLOBALE

Travaux du comité relatifs a la rémunération

Darant 'annés 3021, e comibé, avec "appui de san consedller
Hugessen Consulting, s'est assuré gue la politique de
rémunération atteipnait ses obhjectifs stratégiques de payer
pour la performance & long terme, d'affrir une rémunération
concurrentielle et de lier les intéréts des membres de s
direction & ceux des déposants. Le comibé a examing la fagon
dont la politique de rémunération de la COPG a ébé ap pliquie.
Il a analysé les propasitions de rémundration variable ef s'est
assuré de l'adéquation de ces propositions avec la politigue
de rémuniération ot les pratiques du marché.

Ainsi, |2 comité a notamment analysé et recommandé au
conseil d'administration, pour approbation, ke mantant & &tre
werss &n fonation du programme de rémunération varishle.

Par ailleurs, bt comibé a regu une mise & jour sur les tendances
du miarché en matiére de révision salariale. || 5'est penché sur
le=s conditions salariales du personnel de la COPG pour
2022 et les a recommandées au conseil d'administration

pour apprabation.

Encadrement

La politigue de rémunération de la COPO a & adoptée
conformément & Fannexe A du réglement encadrant la régie
nterne de la COPO {le Réglement ntérieur]. Cetbe annmas :

+ deéfinit les niveaux maximums de rémunération globale du
personmel et les marchés de référenoe;

imdique que les donndes reflétant le portrait des marchés
de référence doivent étre compilées au moyen d'un
sondage annuel fait par une firme indépendane reconnue,
&1 que celui-ai doit &tre administré st analysé selon une
méthadologie et des régles généralement reconnues en
catbe matidng;

prévoit que la masse salariale de la CDPQ ne doit pas
excéder 100 % du point milieu des échelles salariales.

Les marchés de rélérence & la Ei!i{l‘l‘iﬁﬁ'ﬂ!ﬂl des
nivesux de rémunération’

Pour |= poste de président et chef de |a direction, be marché
de référence est comiposé d'un échantillon constitud des sept
grandes caisses de retraite canadiennes, dont la liste se
trowuwe au tableaw 34, 4 la page 114, Pour o poste, |a rémund-
ration globale doit se situer entre la médiane et e toisiéme
guartile [76* rang centile) du marché de référence, s=lon gue
la performance de la CDPO a5t moyenne ou supériseure.

Pour les postes és i MNinvestissement, le marché de référence
est oelui de l'imvestissement institutionnel canadien. Celui-ci
doit comprendre un échantillon représentatif, notamment
d'institutions, de compagnies d'assurance, de sociétés de
fiducie, de caisses de retraite, de firmes de conssillers en
placement, de firmes de courtage et de gestionnaires de
fonds ou d'industries de méme nature. Léchantillon actuel
comprend 31 organisations, dont la liste se trouve au
tableau 38, & |a page 116, Pour ces postes, la rémunération
globale doit s& situer en dega du décile supérieur (B0 rang
centile) du marché de référance. Pour les premisres wices-
présidentes et les premiers vice-présidents en immestis-
sement, un échantillon réduit de celui décrit précédemment
est utilisé_ || regroups 18 entreprises pour lesquelles les actifs
s0us gestion sont de plus de 30 G§. La liste se retrouse au
tableau 36, & la page 114,

Paour les postes non liés & Pinvestissement, le marche de
réféErence a5t celui du Québeso e doit comprendre notamment
des emplois du secteur public. Ainsi, le manche de référence
inclut un échantillon représentatif de grandes entreprises
quéhécaises des sacteurs publio &1 privé, sinsi que d'=ntre-
prises du secteur financier. Léchantillon actuel comprend
4B organisations, dont |a liste se trouve au tableau 37 & la
page TE Pour ces postes, la rémunération globale doit se
situer en degd du troisiéme quartile (76* rang centile] du
marcheé de référence.



Les marchés de rélérence pour les postes situés & Nextérieur
du Cansda ont &6 &1ablis selan des principes similaires &
cEUx ENoNCEs précédemment.

En 2021, la COPQ a retenu les services de Willis Towers
Waltson pour Métalonnage de ses marchés de rélérence et a
fait appel aux services de la firme McLagan pour les éudes
concernant les postes & Nexténeur du Canada.

Les résultats de cel exercice onl permis de réaligner la
rémunération ou les échelles salariales e les potentiels de
rémunération variable qui devaient I'étre selon les éludas sur
le positionnament des niveaux de rémanération visd pour
Tavariger un meillewr alignemeant au marché.

Objectife stratégigues lids 4 la politique de rémunération

La COPQ doit pouvoir compber sur du personnel hautement
compétent qui lui parmet dalleindre sa mission : recevwoir des
sommes en dépdt conformément & la Lod sur la COPQ et les
girer en recherchant le rendement optimal du capital des
déposants dans le respect de leur politigue de placement,
tout en contribuant au développement Aconamigue
du Québec.

Par conséquent, la politigue de rémunération poursuit les
rois objectils suhants:

1. Payer pour la perfermanceé: une rémunération variable
alignée sur le rendement procuré aux déposants.
m:rbjmll s"articule subowr des quatre thrmes Suivants:

« Une orientation & long lerme, pour récompenser |a
performance soulenue sur plugieurs anndes.

Un juste sguilibre rendement-risque, alin d en oo sger
wne prize de risque meswurde qui facilite la production
d'un rendemeant & long lerme soutenu pour les déposants,
tout en ienant comple de leur lolérance au fsque.

Une évaluation globale, afin de faveriger un équilibre
entre la contribution individuelle et collective du
personnel au succés de lerganisation, sutant en ce qui a
trait aux régultats financiers ligs au rendement des porte-
{euilles des catdgaories d'actifl et du portefeuille global de
la COPQ qus 'atteinle des objectils dalfaires de la COPQ.

Une perspective de réduction de 'ampreinte carbone,
pour appuyer |a etratégle dinestissement Tace au déli
climatique &t favoriser Matteinte des cibles de réduction
da Iintansid de lemprainta carbone des platements das
(‘.‘ﬂtl!ﬂl'.'ll'i&!- d'actil &1 du portereuille g|ﬂhﬂ|, tout &n
zaigigzant les necasions rentables qui découlent da |a
tranzition &nergétique.

2. Offrir une rémuné ration eoncurrentielle: slin d"attirer, de
maobiliger et de reteni des talents gui possddent une
expérience el des compétences qui permettent & la COPO
d'atteindre ses abjectils stratdégiguas, toul en regpectant
les balises énoncées par le Réglement intérieur et
décrites précédammeant.

3. Lier bes intéréts des membres de la direction & ceux des
déposants: afin d'arienter leur contribution individuelle et
d'equipe vers le succbs soulenu & kong terme de la COPQ.

La politigue de rémunération de la COPO respecte les
principes de saine gestion de la rémundration du Consell de
slabilitd financidre entérinds par les pays du G20, soit une
pouvernance elficace en matidre de rémunération et un
alignement entre la rémunération et la prise de risgque
mesurée & long terme, et la revue régulitre des pratigues
de rémundration.

Composantes de la rémundration globalke

La rémunération globale du personnel de la COPQ repose sur
[USIFE COMPOSAnTEs:

1. Le salsire de base

2 Larémundration vanable
3, Le régime de retraine

4. Les svanlages sociau
Salaire de base

Le Réglement intérieur dtablit gue la moyenne des salaires de
bage ne doil pas excéder le point miliey des dchelles
salariales. A lintérieur de ces paramiétres, les salaires de base
annuels sont lixés en lonction des conditions de salaire qui
ont cowrs dans les marchés de rélérence.

Chasgue anmés, e comité des ressounses emaines soumet au
congeil d'adminigiration, pour approbation, le budget d'seg-
mentation de |a masse salarisle.

Pour l'année 2021, le conseil dadministration a approuve les
recommandations lormulées par la direction de la CDPQ
visanta:

« maintenir les dchelles de salaire de 2021 prés de la médians
des marchés de rélérence, talle gue mesurée par des
firmes exlermes reconnues:

= werser ung enveloppe daugmentation salariale s& siteant
prés de la médiane des prévisions d augmentation
du marché.



Rapport du consell d'administration et de ses comités e

Rémunération wariable

Dans le miliew de lnvestissement, la rémundration variable
est une composante essentielle de la rémundration globale
offerte au personneal de ce sectlaur, puisqu’ele parmet
draligner les incitatils linanciers sur les abjectils de rendement
attendus par les chients.

La rémunération variable & la COPQ sert & reconnaiire |a
performance, I'atteinte d'objectils & la contribution & |a
réalisation des orientations stratégigues. Elle représente une
partie importante de la rémunération globale offere au
personnel, comme c'est le cas pour lensemble du sectaur
financier. Elle & ainsi une influence directe sur & position-
nement de la rémunération glabale par rapport au marche
e rdldrence.

La rémunération variable & la COPO est Sablie & partic d'une
evaluation globale bagée sur la perlormance individuelle, &
rendemeant des portelevillas ou la parformance des Aquipes,
et le rendement de la COPQ, mesurd sur un horizon de
cing ans. Cat horizon permet de metire encore plus Faccent
sur la recherche d'une performance soutenue et est aligné
&sur la stratégie d'imestissemeant & long terme

Le programme de rémunération variable reconnait la
performanes soutenue el oblige, pour le persannel visd, &
différer une partie de cette rémunération variable dans un
eormple de eainvestisearment eur une periode de trais ans (woir
le graphique 32, & la page 10). Ce mécanisme permet de
eontinuer & lier les intéréte des mambres de la direction &
ceux des dépozants, en faisant fluctuer ces mantants en
fonetion du renderment abeolu génénd pour les dépasants.

Pour & pergonnel visd de 'éguipe Placements privés hors
Québec dans les filiales internationales, une partie de la
rémunération variable est octroyée gous forme d'unités de
performance. Ceci permel d'appuyer le déploiement de la
stratégie dinvestissement en placements privés directs hors
Québec. Ce mecanisme vige & reconnaitre les différentes
structures de rémunération présentes dans le secteur des
placamants privés at dans les pays ol la COPO et présents &
linternational. || parmet de mettre encore davantage 'accent
sUr |8 qualité des transactions réalisdes, annse aprés annse,
par les équipes internes en placements privés, et de la
reconmaitre dans M'établissement de la rémunération variable.
Il fournit #galement l'occaszion & la COPO d'internaliser
laxpertiss développde én imestissement direct plutdt que de
payer des frais plus dlevés & des gestionnaires de fonds
externes. En outre, il favorize attraction des talents
rescherchés, lewr rétention &1 leur motivation.

Composantes de la rémundration variable

Le montant de rémunération variable n'est jamais garanti: il
dépend toujours de évaluation des critéres de periormance
tels gu'ils sont &lablis par le programme de rémunération
variable. Ainsi, le montant de la rémunération variable est
gvalué & I'side des trois composantes ilustrées dans le
praphigue 31 & la page 106,

Pmruequlﬁtdehmpnuﬂ'ﬁeﬁmmLam}erememﬁﬂ
des pﬁﬂEfEIJi"EB Mﬂlﬂéﬂ. RoLig las partereuillea Ol G
objectf de surpasser leur indice de rédérence. Les trois porte-
feuilles d'actils moins liguides, soit Immesbles, Inlrastrciures
&l Placements pl"l'l.I'EB. aingi Qque e prIElElillE Marchiés
BOLFEIEFE Sl également ufe ikl de rendement abaslu

Par ailleurs, une composante lide & 'atleinte des cibles de
réduction de l'intensité de I'empreinte carbone est intégrés
depuis 2018 au calcul de la rémunération variable dans
le cadre de |la stratégie de la COPO pour faire lace sux
changements climatiques.

Rézuitats depuis 2017

Au cowrs des dernitres anndes, la COPO a déploye du capital
constructil dans wn grand nombre d'entreprises e de projets,
au Québes comme ailleurs dans le monde. Le comité
des reszources humaines présente les faits saillants des
réalisations des 4quipes alin de matire en perspective les
fondements de & rémunération variable octroyse

+ Sur cing ans, la COPQ a généré des résultals de placement
de 141,0 Gf grice & un rendement annualisd de 8,9%. Cela
ge compane & B8 % powr son indice de rélérence, dquivalant
A77G% de valeur ajoulée.

En 2021, dans un environnement caraciéfisd par une
reprise de Factivitd dconomigue, des manchés boursiers en
progression et whe augmentation prononcds des laus, la
CDPQ a produit ses meilleurs rendements absalu et relatil
en plus de 10 ans Son rendement de 13,5 % surpasse celui
de lindice, 4107 %, g2 raduisant par une valeur ajoutds de
10,4 GE. Toutes les catégories d'actil se sitluant au-dessus
de leur indice sur wn an.

Avec 487 GS de résullals de placement, I'actil net des
déposarits a aingi atteint 418.8 G, en hausse de 1481 GS sur
cing ans.

La COPQ a démaoniré son engagement ervers |l Qudbec en
robilizant toule la Torce de ses dquipes, ce qui &'est traduit
en 2021 par:

- uneaugmentation de 'actif de 10 GF sur un an, soit la plus
lorie historiguement, pour un total de 78 GS;



- un appui soutenu aux entreprises québéooises, avec
B85 G de nouveaux investissements &t angagemeants
oriertés sur sa stratégie en guatre piliers;

- l'accompagnement de nombreuses socidtés en porte-
fewille dans beur croissance, au Duébec et & l'inematianal,
ou dans |'accélération de leur virsge techniolagigues;

= des investissements dans des projets qui contribusnt
A la durabilité de Méconomie, fels gue & REM &1 la
construction de lopements sociaum.

* Dwpuis cing ans, le portefeuille global s'est considéra-
blement diversifié, avec un volume &lewd de transactions
dans toutes les catégories d'actif, ce gui s'est réwvelé
déterminant dans la performance sur un et Ging ans:

- Les placements privés se sont partiouligrement
démarqués et ont généré 12,7 GE de valeur ajoutés sur
cing ans, bénéficiant d'un positionnement sectariel
favorable, notamment en technokogies et en sanbé.

- D son ciité, ke portefeuille dinfrastructures avu sa taille
tripher sur la péricde, fruit d'excellents résultats et d'un
déploiement d'emergure & travers le monde dans des
seoteurs chés, oréant 09 GE de valeur ajoutée.

= Le portefeuille de marchés boursiers a bien performé en
absolu sur un &t cing ans, st MFévolution de son approche
en 2021 lui a permis de tirer davantage profit de la
progression des marchés.

= En immobilier, les changements stratégiques amarcés
tout juste avant la pandémi= ont donne de bons résul-
tals sur un an, entre autres grice & une hausse des
investissements dans des secteurs parteuns, comme

la lopistique.

GRAFHIOQUE 31

Enfin, aprés cing années d'implantation, ka strabégie en
arédit privé a su monrer sa pertinence &n contribuant
fortement & la valewr ajoutés de 4,3 Gf de ba catégorie
Reweru fixe.

Par ailleurs, la diversification géographique du portefeuille
global s'est acorue sur la péricds, les marchés interna-
tiomaux représentant aujourd'hui prés des trois quarts de
I'expasition de la COPO. Cela s'ast traduit par des placemants
dans un grand nomibre d'actifs performants, que oe soit aux
Etats-Unis, o =3 présance a fortament augmens, ou encare
en Europe, en Asie-Pacifique ou en Amérigue latine.

Aprés awoir dépassé les cibles établies dans sa premiére
stratégie climatique lanoée en 2017, la COPO a renouvelé
son ambition &n 2021. Elle détient aujound hui 38 GE d sotifs
sobres en carbone, un chiffre appels & croitre & 64 G§ d'ici
2025, Elle a aussi réduit de 48 % 'intensité carbone de son
portefeuile depuis 20M7 ot vise une baisse de B0 % de
pelle-gi diici 2020, Finalement, la COPO a annomcd la
oréation d'une enveloppe de transition de 10 GE pour
décarboner les grands secteurs industriels émetteurs de
carbone, &n plus de s'engager & compléter sa sortie de la
production de pétrobe diai la fin 2022,

Rémunération variable 2021

En tenant compte de la rémunération variable versée et
différée_ |a rémunération globale du persennel de la COPG &n
2021 e situe &n deca de la médiane du maximum prévu selon
I= Résglement, en ligne avec les marchés de référence pour
une performance de 8,8 % sur cing ans et de 13,5 % sur unan.
L& maontant total de ka rémunération variable ootroyée au
persanne| de la COPO au Quéhss at & MimMernational ='est étabi
41879 ME en 2021, comparativement & 1587 MS en 20200
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Rapport du conseil d’administration et de ses comités suis

Ca montant refléte uneg aug‘nenulim Moayenneg e Fll'l!!- de
13% par parsonne en raigon de la variation des rendemenis.
Plug spacifiguement, & galon une analyse produite par Willis
Towers Watsan, la rémunération globale du personnel ge
positionne en maoyenne au 42° rang centile (o le 100° rang
centile représents la rémundration la plus dlevde du marche)
du maximurn des marchés de rélérence selon le poste
secups, la performance spéciligue des portefedillss et la
rémunération octroyée pour ces postes.

Lopinion de Hugessen Congulting présentés au conseil
dadrministration de la COPQ souligne:

« Nous avwons revu les renderments de la COPO et les indices
de réldrence poul 203, ains gue les lacteurns syant contribus
au rendement de la COPO &t nous en sommes satistaits. Nous
pounons oo nlimmed, entre sutfes, gue les caleuls de la valeer
ajoutée, les multiples de rendement 2021, les multiples de
rendement mowen 2017-2021 ot les multiples de la rémunsg-
ration wariable 2021 sont conformes au programme de
rémundration variable de la COPO. A notre avis, le montant
total de la rémunération variable déterminée par le
programme en 2021 est raigonnable dans le contexte du
marché, considérant la performance de la CDPQ en 2017,
HHE, 2018, 2020 et 202 »
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Coinvestissement : rémunération variable différée

Le soinvestissament vise & renlorcer 'alignement des intéréts
des ialeniz ayant le plug d'influence sur la perlormance
financidre et organisationnelle de la COPQ e des intéréts des
dépozants sur un horizon & long terme. La valeur de la
rémunération variable différée &1 coirmestie variera salon le
rendement global absolu mayen de la COPO durant ba paricde
pendant laquelle la rémunération variable est différée, & la
hausse comme 4 la baisge.

A la fin de chague période de trois ans, comme exig parla Loi
de Iimpdt sur le reveny, le montant différé, diminué ou
augmentd du rendement moyen crédité powr cetle périoda,
sera versé i chaque participant.e sous forme de rémunération
variable diflérée avec restrictions. Le graphigue 32 illustre
CellE mecanigue.

Leg membres de la haute direction disposent de trois ans
pour cantribuer au minimum '&guivalent de lewr salaire de
base dang le comple de coinvestissanmeant.

Pour le président & chel de la direction et les membres de la
haute direction, ke seuil minimum de a rémunération varable
totale devant &tre dillérée dans un compte de coinvestis-
sament esl de 56 %. Pour lous les vice-présidents et
vice-présidentes ainsi que pour le personnel an investis-
sament dé niveaux intermeédiaire el supérieur, le sauil
minirmum st de 35 %. Enfin, pour les cadres a1 les profes-
sionnel les de niveau supérbeur, le geuil minirmum est de 26 %.
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La CDFPQ offre au personnel visé 'option de différer et de
coinvestir une portion additionnelle de leur rémunération
variable dans un compte de coinvestissement. Depuis 2020,
cette offre a &té élargie au personnel hors Canada, 13 ou les
lois le permettent.

Pour le personnel des filiales a I'international des Placements
privés hors Québec qui occupent des postes admissibles, une
portion de la rémunération variable est composée d'unités de
performance a long terme. Par souci d'équité et pour tenir
compte de I'octroi des unités de performance, le potentiel de
remuneération variable du personnel visé est donc moins éleve
que celui des autres employé.e.s en investissement.

Le volet d'unités de performance vise a appuyer la stratégie
d'investissement dans le secteur des Placements prives
directs hors Québec sur un horizon a long terme. Ce volet est
aligné sur les pratiques de ce secteur d'activité et refléte la
stratégie de la CDPQ d'accorder une place significative aux
investissements directs dans son portefeuille Placements
prives. Il permet de metire encore davantage |'accent sur la
qualité des transactions réalisées par les équipes internes en
placements privés, année aprés année, et de la reconnaitre
dans I'établissement de |la rémunération variable. |l fournit
également I'occasion & la COPQ d'internaliser 'expertise
développée en investissement direct plutbt que de payer des
frais plus élevés & des gestionnaires de fonds externes.

La valeur des unités de performance octroyées variera, a la
hausse comme a la baisse, en fonction du rendement absolu
du portefeuille désigné pendant une période de performance
de cing ans.

Alafin de cette période, les unités acquises seront décaissées
en fonction de l'atteinte d'objectifs de performance établis au
moment de |'octroi et traduits en facteur de performance,
doté d'un seuil et d'un maximum. Lorsque la performance
observeée sur cing ans est inférieure au seuil, aucun montant
n'est payable.

Régime de retraite

Tous les employé.e.s é&tablis au Canada participent et
contribuent & I'un des deux régimes de retraite a prestations
déterminées, soit au Régime de retraite des employés du
gouvernement et des organismes publics (RREGOP) ou au
Régime de retraite du personnel d'encadrement (RRPE), selon
le poste occupé. De plus, les cadres et professionnel.le.s
occupant une fonction stratégique participent au Régime
additionnel de retraite (RAR) et les membres de la haute
direction participent au Régime supplémentaire de retraite
pour les cadres désignés (RSRCD). En vertu de ces deux
régimes, ceux-ci ont le droit de recevoir, 8 compter de I'age
normal de la retraite, une rente annuelle totale correspondant
& 2 % de leurs gains admissibles pour chacune des années ou
fraction d'année de participation aux régimes, tout en tenant
compte des limites fiscales annuelles imposées par I'Agence
du revenu du Canada pour chacune des années ol ils ne parti-
cipaient pas au RAR ou au RSRCD.

Certains membres de |la haute direction se voient reconnaltre
des années de service additionnelles au RSRCD en fonction
des circonstances particuliéres de leur promotion ou de
leur embauche.

Avantages sociaux

Le personnel bénéficie d'une gamme d'avantages sociaux de
valeur concurrentielle, notamment une assurance collective
(par exemple, les soins médicaux et dentaires, I'assurance vie,
etc.). Par ailleurs, les membres de la haute direction
bénéficient d"avantages particuliers sous la forme d'une
allocation. A noter que la CDPQ demande & ses cadres
supérieurs de procéder & une évaluation annuelle de leur état
de santé.



