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Styrelsens forslag till riktlinjer for bestammande av 16n och
annan ersattning till VD och andra personer i bolagets ledning

Bakgrund och motiv

Styrelsen har utvarderat tilldmpningen av riktlinjerna fér bestdmmande av 16n
och annan ersattning till VD och andra personer i bolagets ledning (Koncern-
ledningen) som beslutades av arsstamman 2018 och de gallande ersattnings-
strukturerna och ersattningsnivaerna i bolaget.

Som ett resultat av utvarderingen av det totala ersattningspaketet for bolagets
koncernledning foreslar styrelsen att det langsiktiga prestationsbaserade
incitamentsprogrammet upprepas foér 2019 och som en foljd harav att den
kortsiktiga rorliga ersattningen justeras ned med 10 procentenheter fran grund-
nivan. Forslaget till langsiktigt prestationsbaserat incitamentsprogram behandlas
sarskilt under punkt 18 pa dagordningen for arsstdmman.

Dessa riktlinjer omfattar Koncernledningen (utdkad) inklusive VD, sammanlagt
fér narvarande 12 personer.

Malsattningen med riktlinjerna for 16n och ersattning till Koncernledningen ar att
NCC skall erbjuda en marknadsmassig ersattning som majliggoér att personer
med hogsta mojliga kompetens kan saval rekryteras som behallas inom NCC-
koncernen. Det totala ersattningspaketet ska stédja NCC:s langsiktiga strategi.
Ersattningen till Koncernledningen bestar av fast ersattning, rorlig ersattning,
langsiktigt prestationsbaserat incitamentsprogram, pension och évriga férmaner.

1. Fast ersittning

Vid faststallande av den fasta ersattningen skall den enskilda befatt-
ningshavarens ansvarsomraden, erfarenhet och uppnadda resultat
beaktas. Den fasta I0nen revideras antingen varje ar eller vartannat ar.

2, Kortsiktig rorlig ersattning

Den kortsiktiga rorliga ersattningen skall vara maximerad och relaterad
till den fasta I6nen samt baserad pa utfallet i férhallande till uppsatta mal,
varav den absoluta huvuddelen motsvarar ekonomiska mal. Syftet med
rorliga ersattningar ar att motivera och beldna vardeskapande aktiviteter
som stodjer NCC:s langsiktiga operationella och finansiella mal.

Under férutsattningen att ett langsiktigt prestationsbaserat incitaments-
program antas av arsstamman 2019, ar den kortsiktiga rorliga ersatt-
ningen for VD maximerad till 65 procent av den fasta 16nen. For de
ovriga i Koncernledningen ar den maximerad till mellan 30 och 40
procent av den fasta I6nen. Den kortsiktiga rorliga ersattningen revideras
arligen. Bolagets ataganden for det kortsiktiga incitamentsprogrammet
gentemot berdrda personer kan vid fullt utfall berdknas kosta bolaget
maximalt ca 24 Mkr inklusive sociala avgifter.
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Beslutar bolagsstdamman inte om ett langsiktigt prestationsbaserat
incitamentsprogram ar den rérliga ersattningen for VD maximerad till 75
procent av den fasta I6nen och for 6vriga i Koncernledningen maximerad till
mellan 40 och 50 procent av den fasta |6nen, vilket berdknas motsvara en
kostnad vid fullt utfall om maximalt ca 29 Mkr inklusive sociala avgifter.

3. Pension och 6vriga formaner

NCC efterstravar en successiv dvergang till premiebaserade I6sningar,
vilket innebar att NCC betalar premier som utgdr en viss procent av den
anstalldes 16n. VD har premiebestdmd pension med ett premiel6fte om
40 procent av avtalad fast 16n. Medlem i Koncernledningen, som ar verk-
sam i Sverige och har ett anstallningskontrakt enligt svenska villkor, har
utdver ITP (den kollektivavtalade pensionen for tjansteman) aven ratt till
en premiebestamd tillaggspension pa 30 procent av pensionsmed-
férande l6nedelar éverstigande 30 inkomstbasbelopp. Som pensions-
medférande 16n anvands definitionen av pensionsmedférande 16n i
enlighet med ITP:s avdelning 2. Inkomstbasbeloppet for 2019 ar 64 400
kronor. Medlem i Koncernledningen som har anstallningskontrakt enligt
annat lands villkor har pensionslosning i 6verensstammelse med lokal
praxis.

NCC efterstravar en harmonisering av pensionsaldern for medlemmar i
Koncernledningen till 65 ar.

Ovriga férméner

NCC tillhandahaller évriga féormaner till medlem i Koncernledningen i
enlighet med lokal praxis. Det samlade vardet av dessa férmaner skall i
forhallande till den totala ersattningen utgora ett begransat varde och
motsvara vad som i princip ar sedvanligt pa marknaden.

Uppségningstider och avgangsvederlag

Medlem av Koncernledningen som avslutar sin anstéllning pa NCC:s
initiativ ager i normalfallet ratt till 6 manaders uppsagningstid med
avgangsvederlag motsvarande 12 manaders fast 16n. Avgangsveder-
laget skall avraknas mot ersattning som under namnda 12 manader
utbetalas fran ny arbetsgivare. Enligt vissa anstallningskontrakt tecknade
ar 2018 eller tidigare galler 12 manaders uppsagningstid.

Uppséagningstiden uppgar i normalfallet till 6 manader vid uppsagning pa
initiativ av den anstallde.

Dessa riktlinjer far frangas av styrelsen om det i det enskilda fallet finns
sarskilda skal harfor.

4, Langsiktigt prestationsbaserat incitamentsprogram
Styrelsen foreslar att arsstdmman beslutar inratta ett langsiktigt
prestationsbaserat incitamentsprogram for medlemmar i Koncern-
ledningen samt dvriga ledande befattningshavare och nyckelpersoner
inom NCC-koncernen (LTI 2019). Forslaget 6verensstdmmer i allt
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vasentligt med det langsiktigt prestationsbaserade incitamentsprogram
som arsstdmman antog i april 2018. Totalt omfattas 174 befattnings-
havare av LTl 2018. Det ar styrelsens uppfattning att incitaments-
program av denna form gynnar bolagets langsiktiga utveckling. Syftet
med LTI-programmen ar att skapa fokus pa bolagets langsiktiga
Idnsamhet och att minimera antalet arbetsplatsolyckor. LTI 2019 foreslas
omfatta sammanlagt cirka 180 deltagare inom NCC-koncernen. Narmare
information om férslaget till langsiktigt incitamentsprogram finns tillgang-
ligt p& www.ncc.se.



