
STYRELSENS FÖRSLAG TILL BESLUT OM FASTSTÄLLANDE AV RIKTLINJER 

FÖR LÖN OCH ANNAN ERSÄTTNING

Styrelsen föreslår att stämman beslutar att anta följande riktlinjer för lön och annan ersättning till 

styrelseledamöter, verkställande direktör och andra ledande befattningshavare. Med ledande 

befattningshavare avses medlemmar i koncernledningen. Riktlinjerna gäller för avtal som ingås efter 

stämmans beslut samt för det fall ändringar görs i befintliga avtal efter denna tidpunkt. Riktlinjerna 

omfattar inte styrelsearvode som beslutas av bolagsstämman eller sådana emissioner och 

överlåtelser som omfattas av 16 kap. aktiebolagslagen.

Riktlinjernas främjande av Humanas affärsstrategi, finansiell måluppfyllnad samt långsiktiga 

intressen och hållbarhet

Humanas affärsstrategi är i korthet följande. 

Alla har rätt till ett bra liv. För att samhället ska klara att möta de växande och allt svårare behoven 

inom den nordiska välfärden krävs en mångfald av utövare. Humanas ambition är att vara den 

självklara utföraren av omsorgstjänster för kunder, klienter och beställare med höga kvalitetskrav. 

Strategin för att nå dit varje dag bygger på fyra målområden; kvalitativ verksamhet, långsiktig och 

lönsam tillväxt, att vara en attraktiv arbetsgivare och att vara en ansvarstagande samhällsaktör.

För ytterligare information om Humanas affärsstrategi, se https://www.humana.se/

Det är för Humana och dess aktieägare av grundläggande betydelse att dessa riktlinjer i ett kort- och 

långsiktigt perspektiv skapar goda förutsättningar att attrahera och behålla skickliga medarbetare. 

Syftet med riktlinjerna är att skapa ökad transparens i ersättningsfrågor och genom väl genomtänka 

ersättningsstrukturer skapa incitament för ledande befattningshavare att verkställa strategiska planer 

och uppnå bolagets finansiella mål. Detta för att stödja Humanas affärsstrategi samt långsiktiga 

intressen, inklusive dess hållbarhet. För att uppnå syftet är det viktigt att vidmakthålla 

marknadsmässiga och konkurrenskraftiga ersättningsvillkor till de ledande befattningshavarna.

Ersättning och ersättningsformer

Ersättning till ledande befattningshavare ska omfattas av fast lön, rörlig ersättning, pension och övriga 

förmåner. Styrelsen kan härutöver bereda och stämman besluta om aktie- och aktiekursrelaterade 

incitamentsprogram. Den sammanlagda ersättningen ska vara marknadsmässig, konkurrenskraftig 

och återspegla individens prestationer och ansvar samt koncernens resultatutveckling. Nedan 

beskrivs de olika former av ersättning som kan komma att betalas ut.

Fast lön

Vid maximalt utfall av den rörliga delen av ersättningen utgör den fasta lönen 63 procent av den totala 

ersättningen.

Rörlig ersättning

Syftet med den rörliga ersättningen är att skapa incitament för ledande befattningshavare att leverera 

goda resultat samt att förena ledande befattningshavares intressen med aktieägarnas intressen.

Den rörliga ersättningen kan bestå av en kortsiktig och en långsiktig rörlig ersättning som utbetalas 

kontant under ett eller tre år. Rörlig ersättning ska förutsätta uppfyllelse av definierade och mätbara 

mål. Den kortsiktiga rörliga ersättningen ska vara maximerad till 30 procent i förhållande till den fasta

lönen och den långsiktiga rörliga ersättningen ska vara maximerad till 30 procent i förhållande till den 

fasta lönen.



Målen för rörlig ersättning ska vara relaterade till utfall av finansiella mål för koncernen och 

affärsområdena samt tydligt definierade individuella mål avseende specifika arbetsuppgifter, såsom 

kundnöjdhet, projektutfall och miljö-och samhällspåverkan De senare används för att säkerställa fokus 

på icke finansiella mål av särskilt intresse. Målen ska vara utformade så att de främjar koncernens 

affärsstrategi och långsiktiga intressen, inklusive dess hållbarhet.

De finansiella målen fastställs av styrelsen i syfte att säkerställa att de är i linje med bolagets 

affärsstrategi och finansiella målsättning.

När mätperioden för uppfyllelse av de förutbestämda målen för utbetalning av rörlig ersättning 

avslutats ska det genom en helhetsbedömning bedömas i vilken utsträckning dessa mål har uppfyllts. 

Ersättningsutskottet ansvarar för bedömningen av koncernledningen. Såvitt avser de finansiella målen 

ska bedömningen ta utgångspunkt i den av Humana senast offentliggjorda finansiella informationen.

Humana har inte några uppskovsperioder eller möjlighet att enligt avtal återkräva rörlig ersättning.

Pension

Huvudregeln är att pensionsavsättningar baseras på kollektivavtalsbestämmelser inom respektive 

geografisk marknad. Vid ingående av nya pensionsavtal ska ledande befattningshavare som är 

pensionsberättigade ha premiebestämda pensionsavtal baserade på fast lön. Rörlig ersättning ska 

vara pensionsgrundande. Pensionering sker för ledande befattningshavare enligt respektive lands 

pensionsregler. Pensionspremierna varierar för respektive geografisk marknad och 

pensionspremiernas storlek ska följa kollektivavtalsbestämmelser.

Beträffande anställningsförhållanden som lyder under andra regler än svenska får, såvitt avser 

pensionsförmåner, vederbörliga anpassningar ske för att följa tvingande sådana regler eller fast lokal 

praxis, varvid dessa riktlinjers övergripande ändamål så långt möjligt ska tillgodoses.

Övriga förmåner

Övriga förmåner, såsom företagsbil, ersättning för friskvård, sjukvårds- och sjukförsäkring, ska utgöra 

en mindre del av den totala kompensationen och överensstämma med vad som är marknadsmässigt 

brukligt.

Beträffande anställningsförhållanden som lyder under andra regler än svenska får, såvitt avser andra 

förmåner, vederbörliga anpassningar ske för att följa tvingande sådana regler eller fast lokal praxis, 

varvid dessa riktlinjers övergripande ändamål så långt möjligt ska tillgodoses.

Särskilda ersättningar

Ytterligare kontant rörlig ersättning kan utgå vid extraordinära omständigheter, förutsatt att sådana 

extraordinära arrangemang är tidsbegränsade och endast görs på individnivå antingen i syfte att 

rekrytera eller behålla befattningshavare, eller som ersättningen för extraordinära arbetsinsatser 

utöver personen ordinarie arbetsuppgifter. Sådan ersättning får inte överstiga ett belopp motsvarande 

individens årliga fasta lön och maximala rörliga ersättning samt ej utges mer än en gång per år och 

per individ. Beslut om sådan ersättning ska kunna fattas av ersättningsutskottet.

Ersättning till styrelseledamöter

Stämmovalda styrelseledamöter ska i särskilda fall kunna erhålla arvode och annan ersättning för 

arbete som utförs för Humanas räkning, vid sidan av styrelsearbetet. För sådana tjänster ska kunna 

utgå ett marknadsmässigt arvode som ska godkännas av styrelsen.

Villkor vid uppsägning m.m.

Avgångsvederlag ska, normalt sett, utgå vid uppsägning från Humanas sida. Medlemmar i 

koncernledningen ska normalt ha en uppsägningstid om högst sex månader i kombination med ett 



avgångsvederlag motsvarande sex månaders fast lön. Då anställningstiden överskrider fem år ska 

uppsägningstiden från Humanas sida utökas till tolv månader, medan den från den ledande 

befattningshavarens sida ska förbli sex månader. För verkställande direktören gäller vid uppsägning 

från Humanas sida en uppsägningstid om sex månader och ett avgångsvederlag om tolv månader. 

Inget avgångsvederlag ska utgå vid uppsägning från den anställdes sida. Avtal om avgångsvederlag 

träffas separat efter beslut i ersättningsutskottet.

Lön och anställningsvillkor för övriga anställda

Vid framtagandet av detta förslag till riktlinjer har lön och anställningsvillkor för Humanas anställda 

beaktats genom att uppgifter om anställdas totalersättning, ersättningens komponenter samt 

ersättningens ökning och ökningstakt över tid har utgjort en del av styrelsens beslutsunderlag vid 

utvärderingen av skäligheten av riktlinjerna och de begränsningar som följer av dessa. 

Beslutsprocessen för att fastställa, se över och genomföra riktlinjerna

Styrelsen har inrättat ett ersättningsutskott. I utskottets uppgifter ingår att bereda styrelsens beslut om 

förslag till riktlinjer till ledande befattningshavare. Styrelsen ska upprätta förslag till nya riktlinjer 

åtminstone vart fjärde år och lägga fram förslaget för beslut vid årsstämman. Riktlinjerna ska gälla till 

dess att nya riktlinjer antagits av bolagsstämman. Ersättningsutskottet ska följa och utvärdera program 

för rörliga ersättningar för bolagsledningen, tillämpningen av riktlinjerna samt gällande 

ersättningsstrukturer och ersättningsnivåer i bolaget. 

Ersättningsutskottets ledamöter är oberoende i förhållande till bolaget och bolagsledningen. Vid 

styrelsens behandling av och beslut i ersättningsrelaterade frågor närvarar inte verkställande direktör

eller andra personer i bolagsledningen, i den mån de berörs av frågorna. Vid alla beslut säkerställs att 

intressekonflikter motverkas samt att eventuella intressekonflikter hanteras i enlighet med bolagets 

ramverk för styrning som består av en uppförandekod, policyer och riktlinjer.

Frångående av riktlinjerna

Styrelsen får besluta att tillfälligt frångå riktlinjerna helt eller delvis, om det i ett enskilt fall finns 

särskilda skäl för det och ett avsteg är nödvändigt för att tillgodose bolagets långsiktiga intressen, 

inklusive dess hållbarhet, eller för att säkerställa bolagets ekonomiska bärkraft. 

Beskrivning av betydande förändringar av riktlinjerna 

Riktlinjernas innehåll har setts över och anpassats med anledning av de lagkrav som uppkommit till 

följd av Europaparlamentets och rådets direktiv (EU) 2017/828 om ändring av direktiv 2007/36/EG vad 

gäller uppmuntrande av aktieägares långsiktiga engagemang.

Tidigare beslutade ersättningar som inte förfallit

Vid tiden för årsstämman den 7 maj 2020 har Humana inte några oreglerade ersättningar, förutom för 

löpande åtaganden till de ledande befattningshavarna i enlighet med de i ersättningsprinciper som 

beskrivits i årsredovisningen.
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