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Innledning fra styreleder

Styret i Telenor ASA har utarbeidet

folgende retningslinjer for belanning av
ledende personer for godkjennelse pa
generalforsamlingen i 2022.

Styret har en viktig rolle i & sikre at selskapets
retningslinjer for belenning setter Telenor i
stand til 4 tiltrekke seg, engasjere og beholde
ledere som er i stand til & levere i samsvar med
forretningsstrategien og bidra til selskapets
interesser og baerekraft pa lang sikt. | takt med
omstillingen av telekommunikasjonsbransjen
og Telenor Group, er det kritisk for selskapet

a ha tilgang til ledere med relevant faglig og
internasjonal erfaring. Retningslinjene skal
godkjennes av generalforsamlingen nar det
skjer vesentlige endringer, og minst hvert
fierde ar i samsvar med allmennaksjelovens

§ 6-16a og tilherende forskrifter.
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Et hovedprinsipp for styret er & sikre at
belznningen av konsernledelsen i Telenor er
konkurransedyktig, men ikke markedsledende
i de markedene Telenor opererer i, og at
kompensasjonen fastsettes med behgrig
hensyn til moderasjonsprinsippet.

Etter styrets vurdering stotter konsernets
retningslinjer for belgnning selskapets
forretningsstrategi, langsiktige interesser og
beerekraft; og mater forventninger fra Telenor
Groups interessenter.

Gunn Weersted

Styreleder, Telenor Group




Retningslinjer for belenning

Godtgjorelse til
bedriftsforsamlingen og styret

Godtgjerelse til bedriftsforsamlingen fastseftes av
generalforsamlingen p& bakgrunn av anbefaling fra
valgkomiteen.

Godtgjerelse til styret fastsettes av bedriftsforsamlingen pa
bakgrunn av anbefaling fra valgkomiteen, i samsvar med
allmennaksjeloven. Bedriftsforsamlingens beslutning vil bli
publisert p& Telenor.com samme dag.

Belonning av konsernledelsen

Retningslinjene gjelder for konsernledelsen i Telenor Group
og vil implementeres i henhold til gjeldende regelverk og
vilkar i de relevante land.

Retningslinjene for belgnning av konsernledelsen er
definert i henhold til statens retningslinjer for lederlenn
i selskaper med statlig eierandel og er basert pa de
samme belgnningsprinsipper som Telenor anvender
for deres ledergrupper i majoritetseide datterselskap.
Lokale markedstilpasninger vil gjgres for & sikre Telenors
konkurransedyktighet og evne til & tiltrekke seg kritisk

kompetanse og talenter i internasjonale markeder.

Belonningsprinsipper

Telenors retningslinjer for belgnning av konsernledelsen
er utformet for & bidra til & oppnd resultater, statte
forretningsstrategien, selskapets langsiktige interesser og
baerekraft ved & tiltrekke, engasjere og beholde de riktige
menneskene for & skape verdier pd lang sikt for Telenor
Group og konsernets interessenter.

Retningslinjene og strukturen av belgnning skal bade bidra til
4 oppnd kortsiktige resultater og mer langsiktige strategiske
prioriteringer for de enkelte forretningsenhetene og Telenor
Group som en helhet. Det er definert prestasjonsmal for
insentivordningene for et bredt utvalg av finansielle og
operasjonelle strategiske prioriteringer som er satt for
4 drive frem gnskede resultater og sikre en klar kobling
mellom belgnning av konsernledere, forretningsstrategi og
selskapets resultater.

Retningslinjene for belanning bidrar ogsa til selskapets
langsiktige interesser og baerekraft ved & sikre at
kompensasjonsnivd og  struktur avspeiler lokale
markedsforhold og selskapets resultater over tid, samtidig
som den skal inneholde belgnningselementer som er

spesielt utformet for a balansere interessene mellom
konsernledelsen og andre interessenter.

Prestasjonsbasert belognning: Belonning skal veere
basert pa& en kombinasjon av selskapets resultat og
den enkeltes innsats, som evalueres med objektive
og transparente kriterier. Telenor legger stor vekt pa
selskapets resultater for & stimulere til samarbeid og
felles eierskap til strategiske prioriteringer.

Stotte helhetlige og beerekraftige resultater:
Belgnningen skal avspeile finansielle og operasjonelle
resultater, inkludert Telenor Groups forpliktelse til
ansvarlig forretningsdrift. For den enkelte betyr dette at
det skal tas hensyn til bade hva som leveres, og hvordan
resultatene leveres, slik at avgjerelser om belgnning
reflekterer Telenors verdier.

Tilby konkurransedyktig belenning:

Belgnningen skal veere attraktiv og konkurransedyktig,
men ikke markedsledende sammenlignet med de lokale
markeder.

Retningslinjene og hovedelementene i belgnningen skal
ogsé avspeile Telenor Behaviours, verdigrunnlaget som
setter forventninger til medarbeidernes atferd og hvordan
man samarbeider pa tvers av alle Telenor Groups markeder.

Always Explore: We believe growth comes from learning every
day. We're curious and we dare to challenge, test, fail fast and
pivot.

Create Together: We believe diverse teams find better
solutions. We seek different perspectives, share, involve and help
each other succeed.

Keep Promises: We believe that trust is key in all our
relationships. We take ownership and pride in delivering with
precision and integrity.

Be Respectful: We believe in the unique human ability to
understand what matters for people. We meet everyone at eye
level, listen and show that we care.

Belonningsstruktur

Belgnningsstrukturen bestar av faste og variable elementer.
De skal samlet utgjore en konkurransedyktig kompensasjon
tilkonsernledelsen for & bidra tild oppna Telenors strategiske
mal, langsiktige interesser og bzerekraft. | samsvar med de
gjeldende statens retningslinjer legger den overordnede
strukturen vekt pa grunnignn. Ved maksimal méloppnaelse
vil grunnlgnnen utgjere 56 %, arlig bonus (STI) 28 % og
langsiktig insentiv (LTI) 16 % av total kompensasjon.
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Insentivordningene er innretftet slik at de i kombinasjon
sikter mot kortsiktige og langsiktige resultater gjennom
et utvalg av finansielle og operasjonelle KPI-er, og der det
totale forventede utfallet av ordningene over tid harmonerer
med en samlet belgnning som er konkurransedyktig. Dette
innebzerer at malene knyttet til den arlige bonusordningen
seftes med tydelig stretch, mens resultatkriteriene for den
langsiktige insentivordningen fastsettes som terskelverdier
som skal kunne oppnés i de fleste ar.

| tillegg vil goder som pensjon, forsikring og faste
godtgjorelser veere viktige elementer som sikrer at den
totale belgnningen er tilpasset lokal markedspraksis,
forskrifter og ansettelsesvilkdr, samtidig som de ogsé utgjer

Belonningselement Hovedformal

Fungere som grunnlaget for
konkurransedyktig, men
ikke markedsledende, total
kompensasjon

Grunnlgnn

Sette tydelig retning og
motivere til & nd ambisigse
mal og resultater i tradd med
Telenors strategi og verdier

Arlig bonus (STI)

Bidra til & styrke
interessefellesskap

for konsernledelse og
aksjoneerer, langsiktig fokus
og verdiskapning samt
beholde ledere og andre
nakkelpersoner

Langsiktig insentiv
(LT

Tilby konkurransedyktige
ordninger som gir trygghet
og stotte i forskjellige
livssituasjoner

Pensjons- og
forsikringsordninger

Tilby konkurransedyktige
betingelser, tilpasset lokale
forhold og/eller spesielle
midlertidige behov

Andre vilkar

Niva / arlig
inntjeningspotensial
Hoveddelen i belgnningen
avspeiler rollens omfang,
lederens erfaring og resultater

levert i trdd med Telenors
verdier

Maksimalt 50 % av arlig
grunnlgnn

Maksimalt 30 % av arlig
grunnlgnn

Se eget avsnitt

Se eget avsnitt

et grunnlag for gkonomisk trygghet for de ansatte. P4 denne
maten benyttes et helhetlig perspektiv av total belgnning
og ansettelsesvilkdr ved utarbeidelse av retningslinjene for
belgnning.

Nér retningslinjene for belgnning av konsernledelsen skal
fastsettes, blir lgnnsnivdet og ansettelsesvilkdrene for
ovrige ansatte tatt i betraktning for & sikre at belgnningen er
avstemt mellom forskjellige nivaer i organisasjonen. Det blir
tatt hensyn til bade de forskjellige belanningselementene og
den samlede belgnningen. Ved den arlige lgnnsjusterings-
prosessen vil typisk det samme budsjettet, per lokasjon
eller land, bli anvendt for konsernledelsen og gvrige ansatte.

Resultatvurdering

Vurderes arlig og justeres etter behov for &
avspeile lederens relative lenn og resultater
levert i trdd med Telenors verdier

Méloppnaelse vurdert mot et balansert
scorekort med prioriteringer for hele
konsernet innen finans, kunder, mennesker
og ansvarlig forretningsdrift. Se eget avsnitt
om insentivordning for konsernsjefen

Oppnéelse av definerte resultatterskler
basert pa underliggende fri kontantstrem
for konsernet og totalavkastning pa
Telenor ASA-aksjen sammenlignet med
STOXX 600 Telecommunications index

Ingen evaluering

Ingen evaluering

Grunnlonn

Grunnlgnnen utgjer hovedgrunnlaget i belgnningen til alle
konsernledere i Telenor. Fastsettelse av rett grunnlgnn
er avgjorende for & kunne tiltrekke, motivere og beholde
mennesker som er dyktige og motiverte for & levere
resultater og sgrge for langsiktig verdiskapning for Telenor

Group og interessentene.

Fastsettelse av grunnlgnn skal reflektere markeds- og
forretningsmessige forhold, omfang og ansvar i rollen
samt den enkeltes erfaring og kompetanse som er relevant
for rollen. Telenor deltar jevnlig i lennsundersgkelser og
giennomfgrer benchmarking for & sikre at belgnningen
er konkurransedyktig og pa linje med praksis i det lokale
markedet. For & sikre moderasjon sikter Telenor seg inn

mot markeds median ved benchmarking av belgnning og
lonnsfastsettelse. Grunnlgnnen blir vurdert hvert ar, basert
pé felgende:

- resultater for virksomheten og gkonomiske indikatorer i
det lokale markedet

- lgnnsnivd sammenlignet med det lokale markedet
(benchmarking)

- den enkeltes atferd, bidrag og resultater skapt i trdd med
Telenors verdigrunnlag
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Arlig bonus (STI)

Telenors arlige bonusordning STl er utformet for & motivere
konsernledelsen til & skape resultater pd selskapets
strategiske omrader i trdd med Telenors verdier og
selskapets langsiktige fokus. Den &rlige bonusen er en
kontantbasert ordning hvor maksimal &rlig opptjening er 50
% av grunnlgnn for konsernledelsen, i samsvar med statens
retningslinjer.

Telenor Group legger stor vekt pad samarbeid og felles
eierskaptilresultateneogbenyiteretsettavngkkelindikatorer
for konsernledelsen. Det innebeerer at medlemmene av
konsernledelsen som hovedregel blir mélt pad og belannet
etter hele konsernets resultater. Konserndirektarer med
CEO-ansvar méles pa en kombinasjon av konsernets og
forretningsenhetens resultater for & avspeile omfanget av
deresrolle.

Insentivordningen er basert pa virksomhetens resultater
vurdert mot et balansert scorekort med prestasjonsbaserte
nekkelindikatorer (KPI) hvor de finansielle nakkelindikatorer
prinsipielt utgjer minst 50 %. KPI-ene maler gkonomisk
verdiskapning gjennom omsetning, fortjeneste og
kontantstream, mens de operasjonelle KPI-ene er knyitet
til omrdder som kunde, organisasjon og ansvarlig
forretningsdrift i trdd med Telenor Groups strategiske
prioriteringer. Kombinasjonen av finansielle og operasjonelle
KPl-er utgjer STl-scorekortet for Telenor Group, og
konsernetsscorekortfor 2022 er vist som et eksempel under.
Méalene for hver KPI er saft med stretch som er utfordrende
4 oppnd, og utbetaling ved maloppnaelse gir 35 % av
grunnlgnn. Malene vil bli presentert i lederlgnnsrapporten
sammen med resultatene som er oppnadd hvert &r.

ESG aspekter (environmental, social and governance)
er av vesentlig betydning for STl-ordningen og har veert
viktige for utformingen av ordningen i flere ar. Fokuset pa
disse aspektene vil videreutvikles i arene som kommer og
i trdd med den strategiske betydningen av disse aspektene
planlegger Telenor & innfgre en klimarettet KPIi 2023.

Som en del av strategiprosessen for hele konsernet blir
KPI-ene revidert arlig og malene blir fastsatt med tanke pa
ambisjonene for det kommende aret. Styret er involvert
giennom hele strategiprosessen og godkjenner KPI-ene og
malene som et siste trinn. Et hovedmal med STI-planen er
a drive kortsiktige resultater, og styret vil sgrge for at det
gjmres justeringer nar det er ngdvendig for & gjenspeile den
rddende forretningsmessige konteksten og strategiske
prioriteringer. Potensielle mindre justeringer eller tillegg
til KPI-er ogleller vekting anses som ikke vesentlige og
trenger derfor ikke godkjenning av generalforsamlingen.

For & fastsld méloppnaelse vurderes oppnadde resultater
for hver KPI mot de definerte malene som er fastsatt for
aret, og fremlegges frem for styret for godkjenning. Som en
del av den avsluttende gijennomgangen kan styret gjore en
skjgnnsmessig vurdering for & sikre at det endelige utfallet
reflekterer Telenor Groups overordnede resultater.

Arlig bonusordning for
konsernsjefen

Itilleggtil Telenor Group scorekortet somkonsernsjefendeler
med konsernledelsen, omfatter den arlige bonusordningen
for denne rollen ogséd flere ngkkelprioriteringer som
fastsettes av styret hvert ar. Disse ngkkelprioriteringene
skal gjenspeile spesifikke fokusomrader for konsernsjefen
i et gitt ar, vanligvis innenfor strategiske omrader som
langsiktig retning og forretningsstrategi, vekst, kunde- og
merkevareforvaltning, lederskap og etterfolgerplanlegging.
Nar ngkkelprioriteringene defineres hvert ar, er det styrets
intensjon at konsernsjefens prioriteringer skal gjenspeile
sentrale punkter som er viktige for mer langsiktig
verdiskapning for hele Telenor Group. Styret vil dessuten
soke & definere kvantitative tiltak innenfor hvert av
omradene og vil opprettholde mandatet til & gjennomfare
en overordnet skjgnnsmessig vurdering for & sikre at den
totale oppnéelsen for insentivordningen gjenspeiler den
helhetlige prestasjonen for regnskapsaret.

Som et generelt prinsipp utgjer Telenor Group scorekortet
70 % og nokkelprioriteringene 30 % av den samlede STI-
ordningen for konsernsjefen. Den maksimale summen
konsernsjefen kan opptjene gjennom STl-ordningen er 50
% av grunnlgnn.
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KPIs Descriptions Weights
Telenor's overall financial Revenue growth is key for long-term sustainable
Organic Service ambition is to create value creation. Subscription and traffic revenues 200 /
Revenue Growth shareholder value through constitute the major share of revenues in Telenor's 0
cash flow generation, while core business.

maintaining a solid balance
sheet and providing attractive
Organic EBITDA shareholder remuneration. The
Growth target levels for each of the
financial KPIs are set to support
this. The ambition is based on .
Free Cash Flow the following key value drivers: Free cash ﬂqw generat.lon through !EBITDA growth and 0
before M&A prudent ca}mtal allocation, supporting shareholder 20 /O
remuneration.

EBITDA reflects progress on our modernisation and
efficiency agenda and measures how profitable our 200/0
revenue growth is.

A strong brand is essential for securing a competitive position in all markets, as well as
for driving organic growth and profitability. Brand Preference is a leading brand strength
indicator which is accompanied by a broader set of performance-based metrics and
Brand Preference functions as a steering cockpit for go-to-market strategies. Targets are defined by 200/0
assessing several relevant factors such as future strategic plan, market dynamics and
historical development and forecast for each market individually, and Telenor’s main
ambition is to grow the brand preference over time.

People are the heart of Telenor, and highly engaged, winning teams are the key to

delivering a great customer experience, growth, and long-term value for stakeholders.

Engagement & Enablement measures key dimensions that drive workforce effectiveness

and business performance across all teams and markets and serves as a foundation 200/0
for systematic work on organisational development and improvement. Telenor holds an

ambition level that centres on sustaining or growing these results depending on each local

market context.

Engagement &
Enablement
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Den langsiktige insentivordningen er utformet for & styrke
interessefellesskapet mellom ledelse og aksjoneerer,
bidra til langsiktig verdiskapning samt Telenors evne til &
beholde ledere pa tvers av markeder i konsernet. Stgrrelsen
pa tildelingen avhenger av konsernets resultater og kan
maksimalt utgjgre 30 % av grunnlgnnen hvert &r for
konsernsjefen og konsernledelsen. Pa vegne av deltakerne
vil selskapet kjgpe aksjer i Telenor ASA for en verdi
tilsvarende LTI-tildelingen etter skatt.

Den éarlige LTI-tildelingen avhenger av Telenor Groups
gkonomiske resultat malt over en toarsperiode far
tildelingsaret. Telenor Group vil anvende finansielle malinger
som fremmer langsiktige resultater for virksomheten og
verdiskapning for Telenor Group og aksjoneerene. Telenor
sikter mot & opprettholde prestasjonsmalingene og
malnivédene over tid, forutsatt at de staiter de langsiktige
virksomhetsmalene og selskapets baerekraft. | motsetning
til de méalene pa den arlige bonusordningen som er fastsatt
med betydelig stretch, er resultatkriteriene knyttet til
de langsiktige malene satt som minimumsterskler med
intensjon om aksjetildeling i de fleste &r med formal om
4 styrke interessefellesskapet mellom konsernledere og
aksjonezerer, samt & bidra til & beholde ngkkelansatte og
sikre en konkurransedyktig helhetlig kompensasjon. Styret
kan justere terskelverdiene for & gjenspeile starre endringer
i Telenor Groups struktur eller virkninger av betydelige
ekstraordinzere poster.

Som eksempel gjelder falgende binaere resultatmal for den
langsiktige insentivordningen i 2022, med 50:50 vekting:

» Fri kontantstrom for oppkjop og fusjoner: Terskelverdi
5 milliarder kroner, arlig gjennomsnitt gjennom
resultatperioden

« Samlet avkastning til aksjongerene sammenlignet med
det europeiske telekommunikasjonsmarkedet (STOXX
600 Telecommunications Index, SXKGR): Terskelverdi -5
% av indeksen

I tillegg til resultatperioden pa to &r, vil aksjene veere bundet
i tre ar fra tildelingsaret. Den langsiktige ordningen spenner
dermed over en periode pa fem ar totalt. Aksjene som blir
tildelt, frigjores ved utlgpet av bindingsperioden under
forutsetning av at konsernlederen fortsatt er ansatt i Telenor
Group. Dersom konsernlederen ikke lenger er ansatt i
Telenor ved utlgpet av bindingsperioden, vil tildelingen
falle bort og aksjene returneres til Telenor. Den ansatte kan
likevel gis rett til & beholde de bundne aksjene i tilfeller der
ansettelsen oppharer pa grunn av pensjonering, sykdom
eller dad.

Telenor Group tiloyr ikke aksjeopsjonsordninger il
konsernledelsen.

Alle ansatte i Telenor Group tilbys & kjgpe aksjer i selskapet
for & styrke interessefellesskapet med aksjonaerene
og gi ansatte en mulighet til & ta del i verdiskapningen.

Konsernledelsen kan kjope aksjer pd samme betingelser
som gvrige ansatte; det gis 25 % rabatt (maksimalt kr. 2 000)
ved kjop av aksjer. Fra 2022 og fremover vil de imidlertid
ikke fa rett til bonusaksjer innenfor aksjekjgpsordningen,
fordi statens retningslinjer begrenser variabel avignning til
maksimalt 80 % av grunnlgnn.

Denne ordningen gir ansatte mulighet til & investere inntil
4 % av deres arlige grunnlann i Telenor ASA-aksjer eller
fantomaksjer i land der lokale lover og forskrifter er til hinder
for & eie utenlandske aksjer.

Pensjonsvilkér for konsernledelsen varierer som fglge av
at lederne er ansatt i ulike markeder pa bade lokale vilkar
og betingelser for utestasjonering. Lederlgnnsrapporten
gir en oversikt over pensjonsrettigheter som gar ut over de
generelle kollektive pensjonsordningene.

Siden 2006 har nye, eksternt-rekrutterte medlemmer
av konsernledelsen som er ansatt i Norge, blitt meldt
inn i selskapets Kkollektive innskuddspensjonsordning
for medarbeidere i Norge. | denne ordningen er taket pa
pensjonsgivende inntekt 12 G, der G er folketrygdens
grunnbelap. Pensjonsinnskuddet er 5 % av pensjonsgivende
inntekt mellom 0 G og71G og 18 % mellom71G og 12 G.

De kollektive pensjonsavtalene som er inngatt fer 2006,
har blitt opprettholdt for medlemmer av konsernledelsen
i trdd med Telenor Groups retningslinjer. | tillegg, ble
pensjonsordningen for inntekt over 12G stengt for nye
medlemmer i 2012 og med virkning fra 2017 vil slike
pensjonsavtaler bli avsluttet ved interne forfremmelser til
konsernledelsen. Individuelle pensjonsavtaler er utstedt i
trad med gjeldende lovgivning pa de gitte tidspunkt.

Pensjonsalderen for alle ansatte i Norge, inkludert
konsernledelsen, er 70 &r. Enkelte medlemmer i
konsernledelsen kan g& av med pensjon ved fylte 60 eller 65
arihenholdtilindividuelle avtaler. Se tabellen medindividuelle
vilkér i lederlannsrapportene for det aktuelle aret.

Medlemmer av konsernledelsen someransattutenfor Norge,
har pensjonsordninger i henhold til lovverk og praksis i sine
respektive markeder. Medarbeidere som er utestasjonert,
vil som regel opprettholde hjemlandets pensjonsordning.
Alternativt kan de meldes inn i vertslandets ordning eller
motta en godtgjarelse i stedet for pensjonsordning.

Konsernsjefen og konsernledelsen kan motta goder eller
tilleggsytelser i henhold til lokale retningslinjer og praksis i de
respektive land. Disse kan veere faste eller midlertidige ytelser.
Slike ytelser inngdr normalt ikke i pensjonsgivende inntekt
eller grunnlag for arlig lannsjustering. Se lederlannsrapporten
for detaljer.
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Andre
ansettelsesvilkar

Ansettelsesavtaler og oppsigelse

Ansettelsesavtaler for konsernledelsen er faste
ansettelsesavtaler, vanligvis med oppsigelsestid paé seks
maneder. Telenor Group roterer aktivt ledere for & styrke
forretningsresultater og fremme god kultur pa tvers av
markeder samt & utvikle nadvendig lederkompetanse for
dagens og fremtidens marked.

Krav til aksjebeholdning

Konsernsjefen og konsernledelsen skal ha en
aksjebeholdning i Telenor ASA som minst tilsvarer verdien
av deres arlige grunnlgnn. Inntil dette kravet er oppfylt,
kreves det at lederne investerer inntil 20 % av utbetalt arlig
bonus (STI) i Telenor ASA-aksijer.

Eksterne ansettelser

Nar konsernledere rekrutteres eksternt, kan selskapet
tilby signeringsbonus p& et rimelig niva for tapte
insentivmuligheter og/eller andre vesentlige endringer
i deres belgnning som fglge av rekruttering til Telenor.
Kompensasjonen vil vurderes med hensyn til mekanismer,
forventet verdi og tidspunkt for bortfalte tildelinger. Den
vil fortrinnsvis tilbys som aksjer i selskapet, alternativt
som kontanter med en tilbakebetalingsperiode i tilfelle
frivillig oppsigelse. Signeringsbonus ved ansettelse vil kun
anvendes i spesielle situasjoner der formalet er 3 tiltrekke
seg kritisk kompetanse og oppna et bzerekraftig niva pa
total kompensasjon.

Utnevnelser som resultat av
oppkjop eller fusjoner

N&r ledere overfgres inn i konsernledelsen som resultat av
etoppkjop eller en fusjon, kan selskapet tilby kompensasjon
pé et rimelig nivd for tapte insentivmuligheter og/eller
andre vesentlige endringer i deres belgnning som falge av
overfgringen til Telenor. | en overgangsperiode, vanligvis
maksimalt inntil to ar, kan selskapet tillate at eksisterende
inntektspotensial blir viderefert dersom dette er i overkant
av Telenor sine retningslinjer for belgnning.

Flytting

| tilfeller der konsernledere ansettes fra et annet land og
ma flytte for ansettelse hos Telenor, kan selskapet dekke
rimelige kostnader knyttet til flytting for konsernleder med
familie for & lette overgangen med & bosette seg i et nytt
land. Normailt vil kostnader for poster som bolig og skole bli

dekket i en periode pé inntil ett &r. Ansatte som overfgres
fra andre Telenor-selskaper, kan tilbys kompensasjon for
overgang til nytt feriepengesystem det forste aret de er
ansatt.

Mobilitet og utestasjonering

Det er viktig for Telenor & ha en mobil og dynamisk
arbeidsstokk. De globale retningslinjene for mobilitet
er innfert for & gi veiledning i situasjoner der ansatte
midlertidig arbeider i et annet land enn hjemlandet.
Internasjonale utestasjoneringer er vanligvis begrenset til
en varighet p& maksimalt fem ar i ett land. Deretter kan den
ansatte enten ta en ny utestasjonering eller lokal ansettelse
i et av selskapene i Telenor Group. Lenn og andre vilkar i
forbindelse med internasjonal utestasjonering fastsettes
med grunnlag i de globale retningslinjene for mobilitet.
Disse retningslinjene gjelder for alle som utestasjoneres,
inkludert konsernledere.

Retention

Retention bonus kan brukes i tilfeller der det er viktig
for Telenor at kritiske ansatte forblir i selskapet, typisk i
situasjoner med omstrukturering eller omorganisering.
Medlemmer av konsernledelsen kan veere berettiget til
utbetaling for avtaler som er inngétt fer de ble utnevnt til
konsernledelsen, eller ved overgang fra et annet selskap til
Telenor.

Sluttvederlag

Konsernsjefen og konsernledelsen har rett til sluttvederlag
tilsvarende seks maéneders grunnlenn fra utlepet av
oppsigelsestiden. Alle rettigheter til sluttvederlag er
betinget av at konsernleder frasier seg oppsigelsesvernet
etter lokal lovgivning og sluttvederlag vil bare anvendes i
situasjonerder deter selskapetsomanmoderomfratreden.
| ekstraordineere situasjoner kan det ogsé anvendes for &
legge til rette for en avtale om at ansettelsesforholdet skal
opphare der konsernleder sier opp sin stilling i henhold
til en skriftlig avtale med selskapet. Konsernleders egen
oppsigelse vil ikke utlgse betaling av sluttvederlag, og
betaling av sluttvederlag faller bort dersom konsernlederen
avskjediges fra selskapet.

Konsernlederen kan f& utbetalt den delen av den arlige
bonusordningen som er opptjent fer oppsigelsestiden,
og aksjer som er bundet som en del av langsiktige
insentivordningerkanfrigjgresnarbindingsperiodenutlgper.
Videre vil selskapet redusere utbetaling av sluttvederlag
tilsvarende annen inntekt i sluttvederlagsperioden,
avhengig av lokal lovgivning.

Tilbakebetaling av bonus

Telenor Group har bestemmelser om tilbakebetaling i
vilkarene for begge insentivordningene. Dersom Telenors
regnskap ma omarbeides pa grunn av feil eller mislighold,
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kan Telenor kreve tilbakebetaling av overskytende bonus
som er betalt i henhold til den arlige eller langsiktige
intensivplanen, dersom utbetalingen var basert pa
feilaktige data. Dersom det konstateres brudd pé Telenor
Groups etiske retningslinjer og/eller andre av selskapets
retningslinjer og standarder eller lokale lover og forskrifter,
kan utbetalingen reduseres eller bortfalle, og det kan kreves
tilbakebetaling.

Styring av
kompensasjons-
omradet

I henhold til allmennaksjeloven utarbeider styret
retningslinjer for belgnning av konsernledelsen og legger
den frem for generalforsamlingen for godkjennelse nar det
skjer vesentlige endringer og minst hvert fjerde ar.

People & Governance Committee

Styret har oppnevnt en forberedende komité for & bistd
styret i dets arbeid med belgnning av konsernledelsen.
Komiteen forbereder belgnningssaker for gjennomgang
og godkjennelse av styret og har ingen selvstendig
beslutningsmyndighet. Komiteens arbeid innebeaerer derfor
ingen endring av styrets ansvar. Komiteens primeaere ansvar
og oppgaver er knyttet til selskapsstyring, lederlgnn,
ledelse og kulturutvikling.

Unntak fra retningslinjene

Styret kan beslutte & avvike fraretningslinjene om belgnning
dersom det foreligger eksepsjonelle omstendigheter der
slikt avvik er p&krevd for a tjene Telenor Groups langsiktige
interesser og beerekraft. Anmodning om avvik legges frem
for styret for vurdering og beslutning. Alle endringer eller
unntak som gjelder konsernsjefen, skal godkjennes av
styret. Alle endringer eller unntak for andre medlemmer av
konsernledelsen skal giennomgas av styret eller People and
Governance Committee og godkjennes av konsernsjefen.

Styret vil rapportere alle avvik til generalforsamlingen ved &
beskrive og forklare avviket i lederlgnnsrapporten.

Endringer i retningslinjer for
belonning

Felgende endringer  er innfert  siden forrige
versjon av retningslinjer for belgnning, godkjent av
generalforsamlingen 21. mai 2021:

- Bonusaksjer tilhgrende aksjekjopsordningen for ansatte
(ESP) er med virkning fra 2022 ikke lenger tilgjengelig for
konsernledelsen. Endringen er innfart for & overholde
statens retningslinjer som ble offentliggjort 30. april 2021.

- Nye avsnitt er lagt til: mobilitet og retention.

- Avsnittet styring av kompensasjonsomradet er utvidet.

- Tilbakemeldinger fra aksjoneerer er hensyntatt ved
utforming av de nye retningslinjene. For eksempel er
bestemmelsen om tilbakebetaling mer detaljert forklart
og eventuelle bonuser fra den langsiktige ordningen som
en del av en avtale om sluttvederlag vil bli bundet inntil
utlgpet av bindingstid for den aktuelle ordningen.
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