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1. INLEDNING

SPP Pension & Forsékring AB (publ) ("Bolaget") ér en del av Storebrandkoncernen
("Koncernen"). Den ekonomiska erséttningen 1 Bolaget ska bidra till att attrahera, utveckla
och behalla kompetenta, motiverade och utvecklingsinriktade medarbetare som tillsammans
bidrar till langsiktigt virdeskapande i koncernen. Erséttningen skall f6lja vid var tid géllande
lagar och foreskrifter.

Ersdttningen ska bidra till att:

Styra
Inriktningen f6r ekonomisk ersittning dr att den ska utgdra en viktig faktor som ger onskat
beteende.

Motivera
Manga medarbetare motiveras att prestera béttre om de kan uppné en utveckling av sin
ekonomiska ersittning.

Bekréafta
De olika delarna av den ekonomiska erséttningen anvénds for att visa vilka resultat och vilka
beteenden som belonas.

En optimal anvindning av ekonomiska erséttningen bidrar till att skapa en kultur med tydliga
mal for alla medarbetare och med tillforlitliga utviarderingar som genomfors av chefer, dir
man skiljer mellan goda och mindre goda prestationer.

Huvudprinciper for ekonomisk erséttning

Den ekonomiska ersittningen ska utformas sd att de:

1. Bidrar till att stdrka kundorienteringen och skydda kunderna helhetsbehov i syfte att
undvika intressekonflikter.

2. Uppmuntra till en god operativ riskstyrning och internkontroll.

3. Uppmuntra till samarbete dver grianserna och kontinuerlig forbéttring for att skapa en
prestationskultur.

4. Bidrar till att inrikta de anstélldas insatser.

5. Sékerstdller att koncernens strategi och planer ligger till grund for de mal och krav som
stdlls pd medarbetarnas prestationer.

6. Baseras pa langsiktighet, malstyrning och véirdeskapande.

7. Baseras pa utvérderingar av de enskilda medarbetarnas prestationer och efterlevnaden
av kdrnvardena.

8. Ger forutsittningar att faststdlla mal som ar tydliga, transparanta och teambaserade.



9. Séikrar att bdde de ekonomiska ersittningarna och kraven pa medarbetarna utvecklas pa
ett sitt som star i proportion till rollens ansvar och komplexitet.

Bolaget skall ha en incentivmodell som stodjer strategin, med tonvikt pa kundens intressen och
langsiktighet, en ambitids samarbetsmodell samt 6ppenhet som stirker koncernens anseende.
Bolaget kommer dérfor framst att fokusera pa den fasta 16nen som ett instrument fér ekonomisk
totalkompensation och endast begransad anvindning av rorlig ersittning. Det genomfors en
lokal 16neprocess arligen for alla medarbetare i Koncernen. Bolagets strategi och mal laggs till
grund for individuella bedomningar av den enskildes totala ersittning. Hallbarhet &r en central
del av Koncernens affarsstrategi. Bolaget har bland annat en redogorelse for hantering av
negativa konsekvenser for hallbar utveckling och en policy for integrering av hallbarhetsrisker i
investeringsbeslut, forsakringsprodukter och vid radgivning. De mal som har satts i Bolaget for
hallbarhet och implementering av héllbarhetsrisker kommer dérfor ocksa att ingd 1 den
Overgripande 16nebeddmningen.

Det ér chefens ansvar att faststdlla nivdn pd medarbetarnas ekonomiska erséttningar. Beslut
ska fattas i samrad med People och ska vara inom ramen for Koncernens principer och
riktlinjer for ekonomisk kompensation.

2. FAST GRUNDLON

Den fasta 16nens storlek ska baseras pd medarbetarnas prestationer och bedémningar av om de
ligger lagt, genomsnittligt eller hogt i forhdllande till andra anstidllda med jaimforbara
befattningar. Konsekvent ska likvardiga resultat och likvérdigt ansvar ha samma niva pa den
fasta grundlonen. Lonenivan for befattningen ska vara marknadsmassig.

Likartade roller ska gés igenom for bedomning. Individuell I16neséttning géller beroende pa
bland annat resultat och prestation. Koncernen gor en kategorisering av alla befattningar. For
varje kategori ska lonenivéerna i Koncernen dokumenteras och relevanta marknadsloner for
dessa kategorier ska kartldggas.

HR ansvarar for att riktlinjer &r uppdaterade och linjecheferna har ansvar for att sétta sig in i
och folja riktlinjerna. HR etablerar kontrollrutiner.

De utvirderingar som gors 1 samband med de drliga medarbetarsamtalen ska ligga till grund
for bedomningen av prestationer.

Justeringar av de fasta Ionerna ska goras inom det lIdneutrymme som finns pé koncernnivd och
inom de olika affirsomradena/enheterna. Huvudprincipen &r att den fasta lénen ska ses
Over/justeras en gdng om dret. Vid byte av befattning eller dndring av arbetsuppgifter och
ansvar gors en oversyn av lonen.

3. RORLIGERSATTNING

3.1 LEDANDE ANSTALLDA OCH ANSTALLDA SOM KAN PAVERKA
FORETAGETS RISK (""RISKTAGARE"")
Anstidllda inom detta segment foljer de rddande definitioner som anges av myndigheten i

Sverige och Norge. Den rorliga ersittningen for denna grupp av anstéllda ska berdknas och
betalas i enlighet med de krav som stills av regler och foreskrifter.



Denna grupp av anstdllda kommer att fa en fast 16n och ingen form av rorlig erséttning. Det
innebdr att denna grupp av anstéllda inte kan tilldelas diskretiondr bonus som anstillda i
Huvudordningen.

De anstillda i Koncernens koncernledning (f.n. endast Bolagets VD) ar dlagda att kopa
Storebrandaktier for en del av sin fasta 16n med tre &rs bindningstid. Detta for att tydliggora
att den hogsta ledningen 1 Koncernen agerar i enlighet med dgarnas 1angsiktiga intressen.
Totalkompensationen (utbetald 16n jamte 16n som anvénds for kop av aktier) &r att anse som
fast 16n da beloppet som anvinds for aktiekdp inte &r prestationsbaserat.

For CEO och CFO skall 35 % av bruttolonen anvéndas till aktiekdp. For dvriga roller 1
Koncernledningen skall 25 % av bruttolonen anvéndas till aktiekop.

Det mojliggors dven att ledande befattningshavare i sérskilt centrala roller pa nivan under
koncernledningen kan fa en begrénsad del av bruttolonen i form av aktier.

3.2 ANSTALLDA I KONTROLLFUNKTION

Denna kategori omfattar oberoende kontrollfunktioner i andra ansvarslinjen 1 respektive
koncernforetag och centrala medarbete i Group Risk & Compliance.

Dessa anstillda ska endast ha fast 16n.

3.3  SALJARE/RADGIVARE (F.N. EJ AKTUELLT FOR BOLAGET)

Denna grupp omfattar anstidllda med egna forsdljningsbudgetar. Den rorliga erséttningen
ska bidra till att motivera séljarna att utgd ifran kundens totala behov som grund i
forséljningen. En bonusmodell maste utformas for att undga intressekonflikter.

Beskrivning

Finansiering Finansieringen av den rorliga erséttningen &r forankrat i
enhetens virdeskapande. Det faststills ett absolut maximalt tak
for intjdnad bonus under ett ar.

Tilldelning Tilldelning baseras pd en kombination av individuell
handlingsplan/mélkontrakt, och/eller gemensam bonus
baserat pa gemensamma maluppfyllelser.

Utbetalning Utbetalning av bonus ska genomforas med villkor om aterbetalning/claw
back.

Rorlig
ersittning i




forhallande Marknadsanpassad den specifika yrkeskategori och kalibrera.
till fast lon

3.4 BONUSMODELL FOR FORVALTARE (F.N. EJ AKTUELLT FOR BOLAGET)

Segmentet omfattar forvaltare som inte paverkar bolagets risk i vésentlig grad.

Beskrivning

Finansiering | Finansieringen av den rorliga ersittningen &r forankrat 1 enhetens
véirdeskapande. Det finns ett tak pa intjanad bonus pa ett ar.

Tilldelning Tilldelning baserat pd en kombination av individuell
handlingsplan/mélkontrakt, och/eller gemensam bonus baserat pa
gemensamma maluppfyllelser.

Utbetalning Direkt utbetalning.

Fast 1on/ Marknadsanpassad den specifika yrkeskategori och kalibrera.
bonusniva

3.5 LEDARE OCH MEDARBETARE I "HUVUDMODELL"

I denna grupp ingér de flesta ledare och medarbetare. Denna modell géller {or alla som
inte ingér i de ovriga beskrivna modellerna.

Varje enskild medarbetares prestationer utvédrderas en gang per ar och sérskilt goda
arbetsinsatser belonas.

Beskrivning




Finansiering | Normalt sett kan 1 % av fast 16n for anstédllda 1 Huvudmodellen anvéndas
till diskretionér rorlig ersdttning, med en hogsta grians pa 2,25% (dvs.
upp till 20% av de anstéllda kan fa upp till 15% av l6nen utbetalt som ett
engangsbelopp)

Tilldelning Medarbetare som har gjort sérskilt goda arbetsinsatser kan komma
ifraga for rorlig erséttning. Dessa ska utvérderas av HR och godkénnas
av VD.

Utbetalning Direkt utbetalning.

Rorlig Den fasta Ionen faststills utifrdn den interna processen for 16nesittning.

ersittning i
forhallande till| Den individuella rorliga ersédttningen motsvarar minst 5 % och hogst 15 %

fast 16n av den fasta l6nen.

3.6 ERSATTNING TILL FORTROENDEVALDA

Med fortroendevalda avses personer som har tillsatts 1 formella organ som t ex styrelser.

Ingen fortroendevald i Bolaget ska tilldelas ersdttning som é&r beroende av Bolagets resultat.

4, PERSONALFORMANER

Huvudprincipen for ekonomisk erséttning i Koncernen ar en modell dér 16n och rorlig
erséittning i kombination med personalférmaner dr marknadsmassiga for branschen. Det
priméra dr att Koncernens personalférmaner ska f6lja koncernprinciperna och vi ska vara en
attraktiv och utvecklande arbetsgivare som medverkar till att skapa stimulerande
arbetsplatser.

Med personalforméner avses bl.a. pensioner, sjukvardsforsidkring och friskvard.

S. PRINCIPER FOR SAMORDNING OCH KONTROLL AV
EKONOMISKA ERSATTNINGAR

Samordning och kontroll av principerna for ekonomisk erséttning i Koncernen ska baseras pa
foljande.



ASA

Bolaget

Styrelsen for Storebrand ASA

Bolagets styrelse behandlar och

Styrelsen faststédller dvergripande principer | forankrar genom beslut de principer
och ramar for de totala och ramar som styrelsen for
ersittningarna i hela koncernen, Storebrand ASA har faststillt.
inkluderat dotterbolagen.

Styrelsen kan fatta beslut om lokala
Styrelsen beslutar om erséttning till | anpassningar inom de ramar som
koncernchefen och faststéller styrelsen for Storebrand ASA har
riktlinjer for 16n till faststallt.
koncernledningen.

Styrelsen beslutar om ersittning

till Bolagets VD.
Koncernchefen beslutar Bolagets VD godkianner formellt de

Ledningen detaljerade riktlinjerna for detaljerade riktlinjerna for
totalkompensation innanfor de Koncerneni koncernledningens
overordnade principerna och moten.
ramar som getts av styrelsen 1 ) o
Storebrand ASA. VD fattar beslut inom de riktlinjer

som géller for Koncernen och for
Koncernchefen ansvarar ocksa Bolaget.
for tillampningen av de
detaljerade riktlinjerna.
Ersittnings- Koncernens Ersittningsutskott
utskottet (ASA) har ett eget mandat. Till

huvuduppgifterna hor bland annat
att ge rad till Styrelsen for
Storebrand ASA i alla saker som
giller erséttning till koncernchefen.
Erséttningsutskottet skall halla sig
orienterat om, och foresla riktlinjer
for faststéllande av erséttning till
ledande medarbetare 1 koncernen. I
tillagg ar organet rddgivande till
koncernchefen i forhallande till
ersdttningsordningar som omfattar
alla anstéllda i visentlig grad.




Vidare skall Ersittningsutskottet
som huvudregel utgora
erséttningsutskott for de av
koncernens bolag som &r skyldiga
att ha ett sadant utskott i forhallande
till norska eller svenska lagar och
foreskrifter.

Utskottet kan inte fatta beslut pa
styrelsens vignar. Utskottets
sammansattning skall virderas arligen
av styrelsen.

People ansvarar for att administrera alla modeller for total kompensation i Koncernen och
Bolaget. People ska bidra till en effektiv intern kontroll. People ska se till att dokumentation,
tolkning, rapportering och kontroll av principerna och riktlinjerna for ekonomiska erséttning
tillaimpas konsekvent i Koncernen.

Det ér de enskilda chefernas ansvar att besluta om ekonomisk ersittning till sina
medarbetare inom ramen for de principer och riktlinjer som Bolagets styrelse och ledning
faststéller.

People ska bisté i dessa beslut. People ska ocksa fatta beslut i enskilda fragor dar riktlinjerna
for ekonomisk erséttning inte foljs. I hindelse av oenighet ska fragan avgoras av Bolagets
styrelse eller den vilken styrelsen delegerar beslutet till.

People ska alltid ha 6verblick 6ver medarbetarnas totala ekonomiska erséttningar inklusive
modellen for rorlig erséttning.

People ska svara for rapporteringen till myndigheter, forbereda och samordna é&renden till
erséittningsutskott samt fungera som radgivande instans till Bolagets ledning och styrelse.

Alla ersattningsmodeller ska beskrivas i skriftliga riktlinjer. Dessa riktlinjer ska omfatta
samtliga anstéllda.

En skriftlig rapport om hur ersittningsmodellen tillimpas ska sammanstillas &rligen.
Rapporten ska utarbetas av en oberoende kontrollfunktion.




