Riktlinjer för ersättningar till ledande befattningshavare
Årsstämman 2026 för Morrow Bank AB beslutade anta följande riktlinjer för ersättning till ledande befattningshavare ("Riktlinjerna"). Förslaget har upprättats av styrelsen i enlighet med 8 kap. 51–53 §§ aktiebolagslagen (2005:551), Finansinspektionens föreskrifter om ersättningssystem i kreditinstitut (FFFS 2011:1), Svensk kod för bolagsstyrning samt Aktiemarknadens Självregleringskommittés regler om ersättningar till ledande befattningshavare och om incitamentsprogram. 
Omfattning 
Riktlinjerna ska tillämpas på ersättningar som avtalas, och förändringar som görs i redan avtalade ersättningar, efter det att Riktlinjerna antagits av årsstämman 2026. Riktlinjerna omfattar inte ersättningar som är föremål för beslut eller godkännande av bolagsstämman, såsom ordinarie styrelsearvoden och aktie- eller aktiekursrelaterade ersättningar. 
Riktlinjernas främjande av bolagets affärsstrategi, långsiktiga intressen och hållbarhet
Riktlinjerna ska främja beteende som bygger önskad kultur avseende prestations- och resultatorientering i bolaget, samtidigt som de ska ge upphov till ersättning som är neutral och oberoende i förhållande till ålder, kön, funktionsnedsättning, kulturell bakgrund, religiös övertygelse eller sexuell läggning. Riktlinjerna ska bidra till att bolaget kan rekrytera och behålla kvalificerade medarbetare. Riktlinjerna ska bidra till att främja och ge incitament till god styrning och kontroll av bolagets risker genom att motverka ett alltför högt risktagande bland ledande befattningshavare, bidra till att intressekonflikter undviks samt till att lönsamhet upprätthålls i bolaget över tid.
Ersättningen till bolagets ledning ska vara konkurrenskraftig men ska vid var tid anpassas till bolagets ekonomiska situation. Bolagets ersättningssystem ska vara enkelt att administrera och flexibelt så att anpassning kan ske när behov förändras.
Bolagets ersättningssystem ska vara utformat i överensstämmelse med bland annat bolagets policy för ersättning och etiska riktlinjer. Bolagets policy för ersättning är utformad för att:
1. Bidra till affärsstrategin, långsiktiga intressen och hållbarhet i bolaget
1. Stärka de gemensamma intressena hos anställda i bolaget och dess aktieägare
1. Återspegla bolagets samlade och ekonomiska resultat
1. Vara konkurrenskraftig och anpassad till lokala marknader
Beslutsprocess
Riktlinjerna ska behandlas och godkännas av bolagsstämman vid varje väsentlig ändring och minst vart fjärde år i enlighet med 8 kap. 51 § aktiebolagslagen. 
Styrelsen får besluta att frångå Riktlinjerna helt eller delvis, om det i ett enskilt fall finns särskilda skäl för det och avsteg är nödvändigt för att tillgodose bolagets långsiktiga intressen, inklusive dess hållbarhet, eller för att säkerställa bolagets ekonomiska bärkraft. Avvikelser ska årligen redovisas och motiveras i styrelsens ersättningsrapport.
Beträffande ledande befattningshavares anställningsförhållanden som lyder under andra regler än svenska ska vederbörliga anpassningar ske för att följa sådana tvingande regler. Vederbörliga anpassningar får också ske för att följa fast lokal praxis, varvid dessa Riktlinjers övergripande ändamål så långt som möjligt ska tillgodoses.
Styrelsen har tillsatt ett ersättningsutskott, vars ansvar det är att följa och utvärdera tillämpningen av Riktlinjerna, pågående och under året avslutade program för rörliga ersättningar till ledande befattningshavare samt i bolaget gällande ersättningsstrukturer och ersättningsnivåer. Styrelsen ska för varje räkenskapsår upprätta sin ersättningsrapport och senast tre veckor före årsstämman hålla ersättningsrapporten tillgänglig på bolagets webbplats. 
Inom ramen för Riktlinjerna ska styrelsen, med utgångspunkt i ersättningsutskottets beredning och rekommendationer, varje år besluta om utbetalning av rörlig ersättning till ledande befattningshavare, specifika ändrade ersättningsvillkor för ledande befattningshavare, om tillämpligt, samt sådana andra beslut om ersättning till ledande befattningshavare som kan erfordras. Vid styrelsens behandling av ersättningsrelaterade frågor och beslut i sådana frågor, ska inte VD eller övriga medlemmar i ledningen närvara, i den mån de berörs av frågorna.
Principer för bestämmande av fast och rörlig ersättning 
Ersättningen till ledande befattningshavare kan bestå av följande komponenter: fast ersättning i form av grundlön, förmåner och pension samt rörlig ersättning. 
Bolagsstämman får, oberoende av dessa Riktlinjer, besluta om rörlig ersättning i form av aktier enligt incitamentsprogram. Sådana program som har beslutats av bolagsstämman faller utanför ramen för Riktlinjerna och undantas följaktligen från dessa Riktlinjer.
Ersättningskomponenter
Vid fastställande av de olika ersättningskomponenterna ska nedan principer gälla.
	Typ av ersättning
	Syfte
	Tilldelning och nivå
	Kriterier
	Sammansättning av total ersättning

	Grundlön
	Attrahera och behålla kvalificerade medarbetare genom att erbjuda konkurrenskraftiga villkor.
	Bolaget ska erhålla grundlönenivåer som är anpassade och differentierade enligt den anställdes ansvar, prestation och bidrag till bolagets mål. Nivån på grundlönen ska vara konkurrenskraftig på de marknader där bolaget verkar.

Grundlönen ska även utgöra en tillräckligt stor del av den ledande befattningshavarens totala ersättning för att det ska vara möjligt att sätta den rörliga ersättningen till noll.
	Grundlönen ska vara tillräckligt hög för att belöna de yrkesmässiga tjänster som levererats, samt vara i överensstämmelse med den ledande befattningshavarens utbildningsnivå, grad av erfarenhet och färdigheter, samt vara anpassad till affärssektor och region. Grundlönen är normalt föremål för årlig översyn baserad på en utvärdering av den ledande befattningshavarens prestation och bidrag till bolagets mål.
	62%

	Förmåner
	Attrahera och behålla kvalificerade medarbetare genom att erbjuda konkurrenskraftiga villkor.
	Varje ledande befattningshavare kan ha rätt både till allmänna förmåner, som erbjuds samtliga medarbetare, och extra förmåner. Extra förmåner kan inkludera t.ex. livförsäkring, sjukförsäkring och sjukvårdsförsäkring. 

	Inte prestationsbaserad.
	0%

	Pension 
	Attrahera och behålla kvalificerade medarbetare genom att erbjuda konkurrenskraftiga villkor.
	Alla anställda i den norska filialen omfattas av en avgiftsbaserad pensionsordning (med 7 % av grundlönen upp till 7,1 norskt grundbelopp och med 25,1% av grundlönen från 7,1-12 norskt grundbelopp). 

De anställda i Sverige täcks av tilläggspensionsavtal i överensstämmelse med bankens gällande riktlinjer (6,5% av grundlönen upp till 7,5 inkomstbasbelopp och 32% av grundlönen från 7,5 till 30 inkomstbasbelopp.
	Inte prestationsbaserad.
	7%

	Rörlig ersättning
	Säkerställa att ledande befattningshavare och aktieägare har samstämmiga intressen och belöna långsiktigt värdeskapande, samt i enskilda fall, i syfte att attrahera kvalificerade medarbetare, till exempel som led i rekrytering ("sign on fee") eller som kompensation för villkor i tidigare anställningsavtal.
	Rörlig ersättning ska inte överstiga 100 % av grundlönen för ledande befattningshavare.


	Ersättningen ska beräknas på basis av en sammantagen bedömning av den anställdes, affärsenhetens och bolagets finansiella och icke-finansiella prestationer. Bedömningen ska göras baserat på ett flerårsperspektiv för att säkerställa att den är baserad på långsiktigt hållbara prestationer och att hänsyn har tagits till den underliggande konjunkturcykeln.

Rörlig ersättning ska även i enskilda fall kunna utgå som ett led i rekrytering eller som kompensation för villkor i tidigare anställningsavtal. Sådan rörlig ersättning ska i särskilda fall kunna vara aktieoptionsbaserad såvida detta är möjligt enligt gällande lagar och regelverk. Styrelsen beslutar i de enskilda fallen kring sådana engångsersättningar.

Rörlig ersättning till ledande befattningshavare behandlas i enlighet med kraven i FFFS 2011:1.
	31%



Ersättning till styrelseledamöter
Bolagsstämmovalda styrelseledamöter i bolaget kan i särskilda fall erhålla ersättning för tjänster som utförs inom deras respektive specialistområden, men som faller utanför deras ordinarie styrelseuppgifter i bolaget. Ersättning för sådana tjänster ska vara marknadsmässig och godkännas av styrelsen.
Särskilt om rörlig ersättning
Bolagets rörliga ersättningssystem ska ha till syfte att belöna beteende och påverka kultur som säkerställer långsiktigt värdeskapande och förnuftigt risktagande i bolaget. Rörlig ersättning kan därtill användas som engångsersättningar till exempel som led i rekrytering ("sign on fee") eller som kompensation för villkor i tidigare anställningsavtal.
Ledande befattningshavare erhåller rörlig ersättning baserad på en bedömning av både kvantitativa och kvalitativa förhållanden baserade på en tvåårsperiod. Rörlig ersättning till ledande befattningshavare kan inte överstiga 100 procent av grundlönen. Detta ger incitament till god styrning och motverkar högt risktagande i bolagets ledning.
Den kvalitativa delen, som utgör halva bedömningsgrunden för rörlig ersättning, består som utgångspunkt av en bedömning av måluppfyllelse för ledande befattningshavarens individuella mål. Exempel på kvalitativa förhållanden är:
1. Efterlevnad av internt och externt regelverk
1. Strategiska mål/KPI inom ledarens område
1. Bidrag till bolagets verksamhetsutveckling
Den kvantitativa delen, som utgör den andra halvan av bedömningsgrunden för rörlig ersättning, baseras på förutbestämda och mätbara finansiella och icke-finansiella kriterier, som styrelsen bedömer genererar långsiktigt aktieägarvärde över tid.
Tilldelad bonus kan aldrig överstiga 100 procent av fast lön även om måluppfyllelsen skulle vara högre för enskilda kriterier.
De konkreta förhållanden som viktas ska vara anpassade till den ledande befattningshavarens funktion och ansvarsområde. Bedömningen ska baseras på en kombination av bedömning av vederbörande person, vederbörande affärsenhet och bolaget som helhet. Vid mätning av resultat ska risk för bolaget och kostnader kopplade till kapital och likviditet beaktas.
All rörlig ersättning ska kunna reduceras helt eller delvis, med de begränsningar som kan följa av lag eller avtal, genom etablerade malus/clawback-arrangemang.
Rörlig ersättning ska endast betalas ut eller övergå till den ledande befattningshavaren om det är försvarbart med hänsyn till bolagets finansiella situation, inklusive kapitalbas och likviditet, och kan anses motiverat enligt bolagets, den berörda affärsenhetens och den ledande befattningshavarens resultat. Den totala rörliga ersättningen får inte begränsa bolagets förmåga att upprätthålla eller vid behov stärka sin kapitalbas och likviditet. Den rörliga ersättningen kan därför komma att sättas ned eller falla bort helt. 
Rörlig kontantersättning ska som utgångspunkt inte vara pensionsgrundande. 
Löne- och anställningsförhållanden i förhållande till andra anställda
Vid beredningen av styrelsens förslag till Riktlinjerna har ersättningar och anställningsvillkor för bolagets anställda beaktats genom att uppgifter om de anställdas totala ersättning, ersättningens komponenter och villkoren för dessa utgjort en del av ersättningsutskottets och styrelsens beslutsunderlag vid utvärderingen av skäligheten av Riktlinjerna, och de begränsningar som följer av dessa. 
Upphörande av anställning
Vid uppsägning av anställning från bolagets sida får uppsägningstiden inte överstiga sex månader. Fast kontantlön under uppsägningstiden och avgångsvederlag får sammantaget inte överstiga ett belopp motsvarande den fasta kontantlönen för arton månader för verkställande direktören. Fast kontantlön under uppsägningstiden får sammantaget inte överstiga ett belopp motsvarande den fasta kontantlönen för sex månader för övriga ledande befattningshavare. Vid uppsägning från den ledande befattningshavarens sida får uppsägningstiden inte överstiga sex månader och utan rätt till avgångsvederlag för verkställande direktör.

