Retningslinjer om fastsettelse av Ignn og annen godtgjgrelse til
ledende personer

Selskapets vedtekter og formal for retningslinjene

Mesta har i sine vedtekter fglgende paragraf om Ignn og annen godtgjgrelse til ledende personer:

«Selskapet skal fglge allmennaksjeloven §§ 6-16 a Retningslinjer om fastsettelse av I@nn og
annen godtgjarelse til ledende personer i noterte selskaper, § 6-16 b Rapport om Ignn og annen
godtgjgrelse til ledende personer i noterte selskaper og Forskrift om retningslinjer og rapport om
godtgjgrelse for ledende personer. Retningslinjer i samsvar med asal § 6-16 a og forskriften skal
legges frem for godkjennelse for ordinzer generalforsamling fra og med 2022. Retningslinjene
skal ogsd inneholde en redegjgrelse om hvordan” Statens retningslinjer for lederlgnn i selskaper
med statlig eierandel” er fulgt opp i selskapets heleide datterselskaper. Lgnnsrapport i samsvar
med asal § 6-16 b og forskriften skal senest legges frem for ordinaer generalforsamling fra og
med 2023.»

Formalet med retningslinjene er a skape apenhet om Ignnspolitikken, samt skape bedre forbindelse
mellom ledelsens godtgjgrelse og konsernets resultater.

Retningslinjene gjelder for ledende personer slik det er definert i allmennaksjeloven og
regnskapsloven. Det innebaerer at retningslinjene gjelder for medlemmer av styret, konsernsjef og
konsernledelsen i Mesta. Konsernsjef og konsernledergruppen er i disse retningslinjene angitt som
ledende ansatte. Prinsipper for lederlgnn beskrevet i retningslinjene legges til grunn ved fastsettelse
av lederlgnn i datterselskapene i konsernet.

Prinsipper for lgnn og annen godtgjgrelse til ledende ansatte i Mesta

Prinsipper for Ignn til ledende ansatte i Mesta fastsettes av konsernstyret og fglger Retningslinjer for
lgnn og annen godtgjgrelse til ledende ansatte i foretak og selskaper med statlig eierandel fastsatt av
Naerings- og fiskeridepartementet med virkning fra 30.4.2021.

Mesta tilrettelegger for stgrst mulig apenhet om Ignn og annen godtgjgrelse for ledende ansatte, kun
begrenset av eventuelle konkurransemessige forhold.

Styret fastsetter hvert ar konsernsjefens Ignn og betingelser, basert pa en arlig evaluering.
Konsernsjefen fastsetter arlig godtgjgrelsen til de gvrige medlemmer av konsernledelsen.

Kompensasjonsutvalget, som har som mandat a veere et organ for styret i a fastsette rammer og
struktur for kompensasjon av konsernsjef og ledergruppen, forbereder saker knyttet til retningslinjer,
prinsipper og endringer av disse for styret til beslutning.

Godtgjgrelse til styret og styreutvalg fastsettes av generalforsamlingen.

Mestas retningslinjer behandles arlig av styret og fremlegges for generalforsamlingen minst hvert
fierde ar. Generalforsamlingen skal i ethvert tilfelle godkjenne vesentlige endringer i retningslinjene.



Lgenn og godtgjgrelse for ledende ansatte i Mesta fastsettes ut fra felgende prinsipper

Lonn og annen godtgjgrelse skal veere konkurransedyktig, men Mesta skal ikke vaere Ipnnsledende
sammenlignet med tilsvarende selskaper. Mesta opererer kun innenfor segmenter som er sterkt
konkurranseutsatt. En konkurransedyktig godtgjgrelsesordning er blant annet ngdvendig for a oppna
de uttalte formalene med statlig eierskap i Mesta om "hgyest mulig avkastning over tid", slik det
fremgar av Statens eierskapsmelding. Hensynet til moderasjon, som beskrevet i eierskapsmeldingen
og Statens retningslinjer for lederlgnn, skal imidlertid ivaretas. Dette innebaerer at godtgjorelsen ikke
skal settes hgyere enn ngdvendig for a beholde og tiltrekke seg gnsket kompetanse.

Den samlede godtgjgrelsen til ledende ansatte i Mesta skal reflektere ansvaret for styring, resultater
og utvikling, samt hensynta virksomhetens st@rrelse og kompleksitet. Hovedelementet i
godtgjgringen er fastlgnn.

Godtgjgrelsen skal fremme oppnaelse av selskapets mal og beerekraftig verdiskaping for eierne,
herunder at godtgjgrelsen skal bidra til selskapets strategi, langsiktige interesser og gkonomiske
baereevne.

Godtgjgrelsen ma ikke vaere av en slik art eller et slikt omfang at den kan svekke Mestas omdgmme,
samtidig som godtgjgrelsen skal sikre at selskapet tiltrekker seg og beholder dyktige ledere.

Godtgjgrelsen skal oppfattes som forstaelig og akseptabel bade internt og eksternt.

Arbeidet med a sikre moderasjon i lederlgnninger og etterlevelse av selskapets retningslinjer for
dette er en del av arbeidet til styret og styrets kompensasjonsutvalg.

Godtgjgrelse for ledende ansatte i Mesta bestar av fast grunnlgnn og tilleggsytelser. Tilleggsytelsene
er bonus, naturalytelser, pensjonsordning og rett til etterlgnn under gitte betingelser.

For a vurdere om Mestas godtgjgrelsesordninger for ledende ansatte er i linje med markedet for
@vrig, har Mesta foretatt en komparativ analyse av selskap med sammenlignbar virksomhet og
kompleksitet. Denne ligger til grunn for de vurderinger som er gjort.

a) Fast grunnignn
Grunnlgnnen skal veere hovedelementet i ledernes Ignn. Den vurderes normalt én gang i aret.
b) Styreverv

Utover ansattvalgte styrerepresentanter far ingen ansatte szerskilt kompensasjon for styreverv
internt i konsernet. Styremedlemmer i Mesta gis et fast styrehonorar samt et honorar for styre-
utvalg man deltar i. Styrehonorarene fastsettes av Generalforsamlingen.

c) Naturalytelser
Naturalytelser bestar av fri telefon, delvis fri bredbandstilknytning og aviser.
d) Bonus

Konsernsjefen og de gvrige medlemmene av konsernledelsen har bonusordning. Den maksimale
rammen for konsernsjefens bonus er 35% av fastlgnn. Dette gjelder og for gvrige medlemmer av
konsernledelsen. Maksimal ramme er inkludert feriepenger av bonus.

Eierskapsmeldingen er tydelig pa at statlig eide selskaper ikke skal veere Ignnsledende og at hensynet
til moderasjon skal ivaretas. Hensynet til moderasjon innebzerer at godtgjgrelsen ikke skal settes



hgyere enn ngdvendig for a beholde og tiltrekke seg @nsket kompetanse. Godtgjgrelsesordningen til
ledende ansatte skal veere konkurransedyktig, men ikke Ipnnsledende.

Stgrrelsen pa bonusen knyttes til oppnaelse av selskapets malsettinger, slik disse er definert i den
arlige strategi- og budsjettprosessen. Ledende ansattes bonus vil variere fra ar til ar, avhengig av
selskapets maloppnaelser det enkelte ar. Malene etableres for ett ar av gangen og skal veere
beskrevet og basert pa objektive, definerbare og malbare kriterier som lederen kan pavirke
Grunnlaget for beregning av bonus kan besta av bade konsernfelles mal og individuelle mal for den
enkelte leder. Enhver bonusutbetaling forutsetter leveranse pa ambisigse mal. Bonusmal er gradert
og full bonusoppnaelse forutsetter leveranse som er betydelig bedre enn malsetningene.

Arlige bonusmal gjgres kjent som del av Ignnsrapporten.

Mesta kan med hjemmel i arbeidsgivers styringsrett tilbakeholde tildelt, men ikke-utbetalt bonus,
dersom tildelingen er basert apenbart feilaktig grunnlag eller villedende opplysninger fra den
ansatte. Mesta kan videre i slike situasjoner kreve tilbakebetaling av utbetalt bonus, innenfor
rammen av gjeldende avtaler og regler. Dersom bonusutbetalingen er basert pa uriktige opplysninger
fra den ansatte kan Mesta som den klare hovedregel kreve tilbakebetalt etter bakgrunnsretten. |
denne forbindelse har Mesta for gvrig en bestemmelse i sine arbeidsavtaler om at arbeidsgiver ved
feilutbetalinger av Ignn eller bonus kan korrigere feilen i senere utbetalinger.

e) Pensjon

Ledergruppen har en innskuddsbasert pensjonsordning inntil 12 G som er lik for alle ansatte i
selskapet. Denne gjelder for Ignn inntil 12G. Innskuddssatsene er 5,6 % av lgnn fra 0G til 7,1G og 12
% av lgnn fra 7,1G til 12G.

Foruten tjenestepensjonsordningen er Mesta ogsa tilknyttet den private AFP ordningen.
Aldersgrense er 70 ar. Andre ytelser omfatter forsikring (som er lik for alle ansatte i selskapet).

f) Sluttvederlag

Ved oppsigelse fra selskapets side har konsernsjefen i sin avtale rett til 12 maneders etterlgnn,
utover Ignn og ytelser i oppsigelsestiden pa seks maneder. Dette er et avvik fra Statens retningslinjer
for lederlgnn punkt 3.3 A. Etterlgnnsavtalen ma sees i sammenheng med at selskapet er definert som
kategori 1-selskap av NFD, som igjen betyr at staten ikke lenger har en begrunnelse for eierskapet i
Mesta.

@vrige ledende ansatte har en oppsigelsestid pa 6 maneder. Hvis selskapet gar til oppsigelse
utbetales det en etterlgnn pa 6 maneder. Etterlgnnen reduseres krone for krone dersom den
ledende ansatte i sluttvederlagsperioden tiltrer ny stilling, far nye lgnnede verv eller mottar inntekt
fra naeringsvirksomhet hvor vedkommende er aktiv eier. Dette gjelder ogsa for konsernsjefen.

Avvik fra og endringer av retningslinjene

Godtgjarelse til ledende ansatte kan i enkelte tilfeller avvike fra Mestas retningslinjer, slik de er
beskrevet i dette dokumentet. Alle avvik fra retningslinjene behandles av kompenasjonsutvalget og
presenteres styret for godkjenning. Vesentlige avvik skal godkjennes av generalforsamlingen.

Ved endring av retningslinjer, skal vesentlige endringer beskrives og forklares i retningslinjene.
Retningslinjene skal beskrive og forklare hvordan aksjeeiers syn pa retningslinjene,
generalforsamlingens avstemning og lgnnsrapport siden forrige avstemning over retningslinjene, er
hensyntatt.



Beslutningsprosess

Vilkar omhandlet i dette dokument forvaltes av konsernets gverste fagansvarlig for HR. Eventuelle
endringer og justeringer gjennomgas med konsernsjef og fremmes deretter for giennomgang og
behandling i kompensasjonsutvalget. Kompensasjonsutvalget fremmer for endelig saksbehandling i

konsernets styre.

Bonuskriterier 2022

For 2022 bestar bonusordning av bade finansielle- og ikke finansielle parametere som er valgt for a
bidra til oppnaelse av selskapets strategi. Selskapets strategiomrader er barekraftig avkastning til

eierne, kunde- og medarbeidertilfredshet, sikkerhet, kremmerand, bransjens digitale mester, miljg
og baerekraft, samt selskapets gjennomfgringsevne. Det skal veere klare sammenhenger mellom de
mal som ligger til grunn for den variable Ignnen og selskapets mal og strategier. Nedenfor fglger en
detaljert oversikt over de konkrete parameterne innenfor de ulike strategiomradene, og hvordan

disse vektes for bonus i 2022:

Malekort - Bonus-KPler oversikt konsern

Strategisk forankring KPI Males pa Status  Faktisk 2021 Mal 2022 Vekting bonus
Lgnnsomhet EBIT Konsern (MNOK) Trappetrinnsmodell Q 200 140-210 80 %
Lgnnsomhet Internomsetning Andel av total omsetning Q 4% 5% 2%

Andel maskiner pa forventet .
Produksjon P Konsern ila aret (Linx) (] 80 % 90 % 2%
utnyttelse
Digitalisering Ukentlige brukere i Power Bl Ukentlig snitt giennom &ret (i) 100 150 2%
Digitalisering Antall automatiserte prosesser Konsernet ila ret (:) 50 1%
Baerekraft Andel tomgangskjgring Konsernet ila aret (Linx) (:) 29% 27 % 2%
Andel nyanskaffede elektriske .
Baerekraft ¥ . ' Konsern ila aret (] 17% 20% 2%
varebiler -
Organisasjon Medarbeidertilfredshet Medarbeiderundersgkelse (@] 76 75 2%
Organisasjon Kvinneandel nyansatte Konsern ila dret Q 20% 18 % 2%
Kundetilfredshets- —
Kvalitet Kundetilfredshet unaetiiiredshets o 74 75 2%
underspkelse -
Kvalitet Prosesslojalitet Antall evalueringsskjemaer (@] 65 200 1%
HMS Antall personskader Konsern ila aret @] 54 39 2%

Som det fremgar av oversikten, gir parameteret maloppnaelse av Driftsresultat konsern (EBIT
Konsern) inntil 80 % av maksimal bonus. Innenfor rammen av maksimal uttelling, er parameteret
EBIT Konsern basert pa fglgende trappetrinns-modell:



Andel av

EBIT-Budsjett =~ Hvis EBIT

Maks bonus
MNOK MNOK
152 % av max
-12 140 10%

-2 150 20%

8 160 30%
18 170 40 %
28 180 50 %
38 190 60 %
48 200 70 %
58 210 80 %

Som det fremgar av oversikten krever full bonus et resultat som er 38% bedre enn budsjettert EBIT.

For & oppna 100% av maksimal bonus ma definerte parametere for oppfyllelse av mal innenfor
selskapets gvrige strategiomrader ogsa nas, se oversikten inntatt pa side 4 i retningslinjene. Alle
parametere har absolutte mal for resultater i inntektsaret 2022.

Bonus beregnes eksklusive ekstraordinaere poster og endring i regnskapsprinsipper.



