Punkt 15 — Styrelsens for Elekta AB (publ) forslag till beslut om riktlinjer for

ersattning till ledande befattningshavare

Styrelsen foreslar att arsstamman den 15 september 2009 faststaller foljande riktlinjer
for bestammande av erséttning och dvriga anstallningsvillkor till ledande
befattningshavare i koncernen. Riktlinjerna galler for anstallningsavtal som ingas efter
stdmmans beslut samt for det fall &ndringar gors i befintliga avtal efter denna tidpunkt.
Styrelsen foreslas ges mojlighet att avvika fran dessa riktlinjer i enskilda fall dar sarskilda

skal eller behov sa foreligger.

Riktlinjer

Det ar for bolaget och dess aktiedgare av grundlaggande betydelse att riktlinjerna for
ersattning och dvriga anstallningsvillkor for befattningshavare i koncernen i ett kort- och
langsiktigt perspektiv attraherar, motiverar och skapar goda forutsattningar for att
behélla kompetenta medarbetare och chefer. For att uppna detta ar det viktigt att
vidmakthalla rattvisa och internt balanserade villkor som samtidigt ar marknadsmassigt
konkurrenskraftiga savitt avser struktur, omfattning och niva pa ersattning till
befattningshavare inom bolaget. Anstéllningsvillkoren for ledande befattningshavare bor
innehalla en avvagd kombination av fast I6n, arlig bonus, langsiktiga

incitamentsprogram, pensionsformaner och andra férmaner och villkor vid eventuell

uppsagning.

Den totala arliga kontanta ersattningen, dvs fast 16n jamte bonus och andra langsiktiga
kontanta ersattningar, skall vara marknadsmassig i den geografiska marknad inom
vilken individen &r bosatt eller verkar. Den totala nivan pa ersattningen skall ses Gver
arligen for att sakerstalla att den ligger i linje med medianen for likvardiga positioner
inom relevant geografisk marknad. Marknadslon faststalls arligen genom extern
benchmarking. Kompensationen bor vara baserad pa prestation och bor darfor innehalla
en sadan kombination av fast 16n och olika former av rorlig ersattning som utgor en

relativt stor del av den totala kompensationen.



Ersattning och erséttningsformer
Koncernens ersattningssystem innehaller olika former av ersattning i syfte att skapa en
val avvagd kompensation som styrker och stodjer kort- och langsiktig malstyrning och

maluppfyllelse.

Fast [6n — Den fasta I6nen skall vara individuell och baserad pa varje individs ansvar och

roll sdval som individens kompetens och erfarenhet i relevant befattning.

Rorlig ersattning — Ledande befattningshavare har en arlig rorlig ersattning som mats i

forhallande till faststéllda mal och utbetalas kvartalsvis. Den arliga rorliga ersattningen ar
strukturerad som en rorlig del av den totala kontanta erséattningen. Mal for den rorliga
ersattningen skall i forsta hand vara relaterade till utfall av specifika finansiella mal inom
ramen for ett koncerngemensamt beloningssystem. Malen faststalls arligen av styrelsen
i syfte att sakerstalla att de ar i linje med koncernens affarsstrategi och resultatmal.
Andra resultatmal, sa kallade "Key Performance Indicators”, anvands for att sakerstalla
fokus pa icke finansiella mal av sarskilt intresse. Den andel av den totala ersattningen
som utgors av arlig rorlig ersattning varierar beroende pa befattning och kan utgéra
mellan 30 och 100 procent av den fasta I6nen vid full maluppfyllelse. Om finansiella och
andra kvantitativt matbara mal 6vertraffas ar utbetalningen maximerad till 150 procent av
mal for rorlig ersattning. Planen innehaller ocksa en lagsta prestationsniva i forhallande

till mal, under vilken ingen rorlig erséattning erhalles.

For att sakerstalla ett langsiktigt engagemang, fortsatt anstallning samt i ett
internationellt perspektiv, konkurrenskraftig ersattning, kan arlig rorlig erséttning
kompletteras med en rorlig ersattning med fordrojd utbetalning pa mellan 12 och 36
manader. Fordrojd rorlig ersattning anvands selektivt och ar baserat pa malsattningar
relaterade till innevarande verksamhetsar. Fordrojd rorlig ersattning kraver fortsatt
anstallning till ett forutbestamt datum for att ndgon utbetalning skall ske. Den fordrojda
rorliga ersattningen skall i regel ej 6verstiga 50 procent av den normala arliga rorliga
ersattningen och skall i vrigt félja samma principer som galler for koncernens bonus-

och kompensationssystem.

Langsiktiga incitamentsprogram




| syfte att starka langsiktighet i beslutsfattande och sakerstalla langsiktig maluppfyllelse
kan styrelsen selektivt besluta om icke aktiekursrelaterade langsiktiga
incitamentsprogram med kontant utbetalning. Eventuell ersattning i form av langsiktiga
incitamentsprogram skall ligga i linje med vad som ar praxis pa respektive marknad samt
kraver fortsatt anstéllning i koncernen.

Styrelsen anvander sig aven av langsiktiga incitament i syfte att stodja kund- och
aktiedgarperspektiv bland ledande och andra befattningshavare. Styrelsen utvarderar
arligen huruvida ett aktierelaterat, langsiktigt incitamentsprogram bor foreslas
arsstamman. Det huvudsakliga innehallet i styrelsens forslag till arets stamma framgar

av punkten 17 i kallelsen, styrelsens forslag till beslut om ett incitamentsprogram.

Pensioner — Vid ingaende av nya pensionsavtal skall ledande befattningshavare som ar
pensionsberattigade ha avgiftsbestdmda pensionsavtal. Pensionering sker for de
ledande befattningshavare som &r svenska medborgare vid 65 ars alder och for dvriga
enligt respektive lands pensionsregler. Huvudregeln ar att pensionsavsattningar baseras
enbart pa fast I16n. Vissa individuella anpassningar kan forekomma i linje med lokal

marknadspraxis.

Ovriga forméner — Ovriga forméaner, sdsom foretagsbil, ersattning for frisk-, sjukvards-

samt sjukforsdkring etc., skall utgéra en mindre del av den totala kompensationen och
dverensstamma med vad som ar marknadsmassigt brukligt pa respektive geografisk

marknad.

Villkor vid uppségning och avgangsvederlag — Bolagets uppsagningstid mot VD &r 24

manader medan VDs uppsagningstid gentemot bolaget ar 8 manader. Vid vissa
genomgripande &agarforandringar har VD ratt att saga upp sin anstéllning med 6
manaders uppsagningstid inom 120 dagar, och VD har da réatt att erhdlla ett
avgangsvederlag motsvarande 18 manaders anstallning med bibehallande av alla
anstéallningsformaner forutom tjanstebil och bonus. Ovriga ledande befattningshavare
har uppsagningstider pa mellan 6 och 12 manader. Sarskilt avgangsvederlag bor i
princip inte forekomma. Vid uppsagning géaller praxis i den geografiska marknad dér

befattningshavaren ar bosatt eller verkar.



