Godtgjarelse til ledende ansatte

Styret fastsetter godtgjerelse til
konsernsjefen etter forslag fra styrets
HR-komite og godkjenner de
generelle vilkarene i selskapets
insentivprogrammer for ledere og
annet nokkelpersonell. Konsernsjefen
fastsetter kompensasjonen til andre

medlemmer av konsernledelsen.

Retningslinjer for godtgjarelse til
medlemmer av Yaras konsernledelse

I overensstemmelse med lov om
allmennaksjeselskaper § 6-16a,

utarbeider styret en egen erklering
vedrorende fastsettelse av lenn og annen
godtgjorelse til selskapets konsernledelse.
Denne erklzringen skal presenteres

for generalforsamlingen for votering.
Neerings- og fiskeridepartementet fastsatte
nye retningslinjer for lonn og annen
godtgjorelse til ledende ansatte i foretak
og selskaper med statlig eierandel med
virkning fra 13. februar 2015. Yaras prin-
sipper for godtgjerelse til konsernledelser
er i henhold til disse retningslinjene. Som
folge av dette, har reglene for medlemskap
i selskapets pensjonsordning for lenn over
12 G blitt endret, og ordningen ble stengt
for nye medlemmer 3. desember 2015.

Generelle retningslinjer
Yaras retningslinjer for godtgjorelse
til konsernsjef og andre medlemmer
av Yaras konsernledelse er &
tilby en avlenning som;
e er ansvarlig og konkurransedyktig
for & rekruttere og beholde ledere
e belonner ledernes prestasjoner
i form av deres bidrag til
Yaras samlede resultater
e bidrar til 4 skape varige

verdier for aksjonzerene

Yaras godtgjerelse til medlemmer

av konsernets ledergruppe bestér av
folgende elementer: Grunnlenn, en arlig
insentivlenn, langsiktig insentivplan,
pensjonsordning, livs- og ufereforsikring
samt andre elementer som firmabil,
telefonutgifter etc. Ledere som arbeider
pd utenlandskontrakt far i tillegg

dekket andre utgifter. Lannsoppgjeret
for evrige ansatte i Yara International

ASA og norske datterselskaper legges til
grunn for lennsutviklingen til ledelsen.
Medlemmer av konsernledelsen mottar
ikke egen godtgjorelse for styreverv

i selskaper i Yara-konsernet.

Styret har etablert en langsiktig insen-
tivplan (LTIP) og en arlige insentivlenn
(STIP) for & bidra til at ledelse og aksjo-
neerer har sammenfallende interesser i
selskapet, for & sikre at nekkelpersonell
blir vaerende i selskapet og belenne
god ytelse. Ved utformingen av disse
insentivplanene har styret sekt 4 oppna
balanse mellom felgende hovedmal;
e sikre at selskapets eiere og ledelse
har sammenfallende interesser
¢ belonne god ytelse
e erkjenne at Yaras inntjening og
verdisetting av Yara-aksjen er
utsatt for betydelige svingninger i
ikke-kontrollerbare parametere som
markedspriser for nitrogengjodsel,

energipriser og valutakurser

LTIP er forst & fremst innrettet pa det
forst nevnte av disse hovedmaélene ved
at ledelsen skal bruke en del av sin godt-

gjorelse for a kjope og holde Yara-aksjer.

Tildelingen av aksjer i LTIP-ordningen
forutsetter dog at selskapet har hatt en
tilfredsstillende okonomisk utvikling i
lopet av de siste 3 drene. P4 grunn av de
ikke-kontrollerbare parameterne nevnt
ovenfor er utviklingen av selskapets
aksjekurs ikke bestemmende for
tildelingen av LTIP-aksjer. STIP har til
hensikt 4 belonne prestasjon bade pa
selskaps-, avdelings- og individnivd, med
fokus pa maloppndelse med minimal
eksponering for ikke-kontrollerbare
parametere. LTIP og STIP-ordningene
er beskrevet mer detaljert nedenfor.

Fra 2018 har STIP-ordningen som
gjelder for konsernledelsen og ovrige
ledere blitt endret for & vere i trdd med
beste praksis i markedet. For ordningen
som gjaldt inntil da var tildeling av
bonus betinget av at Yaras CROGI
(Cash Return On Gross Investment)
eksklusive ekstraordinzre poster var
minimum 7%. Utbetalingsnivaet

okte gradvis med hayre CROGI til

et maksimumsniva (13% for 2017).

Fra 2018 er tildelingen av bonus
betinget av Yaras drsresultat eksklusive
ekstraordinzre poster er positivt. Utbe-
talingsnivaet oker gradvis med ekning
av Yaras EBITDA (Earnings Before
Interests, Taxes, Depreciations and
Amortizations). Totalkostnaden for den
nye STIP-ordningen forventes & forbli
pd samme niva som for forrige ordning.

Arlig insentivlgnn

Den arlige insentivlennen i henhold

til STIP fastsettes pa grunnlag av
prestasjoner. Den er basert pa finansielle
og ovrige resultater pd konsern- og
segmentniva. De prestasjonsdrevne
komponentene varierer med enhet

og stilling og fastsettes individuelt pa
arlig basis. Den arlige insentivlennen

er ikke knyttet til Yaras aksjepris, men
forutsetter at Yara oppndr positivt
arsresultat korrigert for ekstraordinaere
poster. Utbetalingsnivéet varierer med
Yaras EBITDA innenfor et gitt intervall.
Dersom EBITDA er som forventet
tilsvarer dette gir 100% av maloppna-
else. En glidende skala pa +/- 30% av
forventet EBITDA gir minimum 75%
og maksimalt 125% maloppnaelse.

Den forrige STIP-ordningen ga
maksimalt 130% maéloppnéelse nar
CROGI overskred en gvre grense. I den
nye ordningen har maksimal utbetaling
pa EBITDA-elementet blitt redusert til
125%. Dette er gjort fordi den nye for-
utsetningen for tildeling av insentivlenn,
positivt arsresultat, er lavere enn det
forrige, CROGI minimum 7%. For med-
lemmer av konsernets ledergruppe ansatt
i Norge skal maksimal utbetaling ikke
overskride 50 % av érlig grunnlenn. For
medlemmer av konsernet ledergruppe
ansatt i utenlandske Yara-selskaper

kan bonusutbetalingen overskride 50%
avhengig av lokale markedsforhold.

Bonusutbetalingen fastsettes i
henhold til felgende formel:

EBITDA multiplikator x Individuell



prestasjonsmultiplikator x individuelt
bonusmal = bonusutbetaling

Individuell prestasjon
Den individuelle prestasjonen
fastsettes pa grunnlag av oppndelse
av operasjonelle og organisatoriske
nekkelindikatorer samt en samlet
evaluering. Nokkelindikatorene er
basert pd de kvantifiserte malene i
forretningsplanen for det aktuelle ar
og reflekterer rollen og ansvaret til hver
stilling. De dekker folgende omrader:
e sikkerhet og etterlevelse (compliance)
¢ oppnéelse av produksjons-

og salgsvolumer
e kostnadseffektivitet og lonnsomhet
e Prestasjoner i konkrete prosjekter

A fremme Yaras misjon, visjon og
verdier og samlet bidrag til Yara er gjen-

stand for en skjonnsmessig vurdering.

Individuelt Bonusmal

Individuelle bonusmaél oppgis i prosent
av grunnlenn. Prosenten fastsettes i hen-
hold til stillingsniva, stillingens innhold
og sammenligninger med markedet.
Bonusmalet for medlemmer av konser-
nets ledergruppe med norske ansettelses-
kontrakter er mellom 28% og 40% med
maksimal utbetaling begrenset oppad til
50% av arlig grunnlenn i henhold til det
som er beskrevet over. Medlemmer av
konsernledelsen som er ansatt i Yara-sel-
skaper i andre land, har bonusmal som
kan avvike fra det som er beskrevet over
avhengig av lokale markedsforhold.

Langsiktig insentivplan

Den langsiktige insentivplanen gir et

fast kontantbelop til berettigede ledere
som ma investere nettobelopet etter
skatt i Yara-aksjer innen en maned.
Aksjene lases for en tredrsperiode etter
kjopet. Etter denne perioden kan lederen
beholde eller selge aksjen etter eget
onske. Medlemmer av ordningen som
sier opp sin stilling i Yara md betale
tilbake salgsverdien av aksjene som

er innenfor innldsingsperioden. Arlig
tildeling betinger at Yaras CROGI (Cash
Return On Gross Investment) korrigert
for ekstraordinzre poster ndr et
gjennomsnitt pa 7% over de siste 3 drene

og at Yaras drsresultat korrigert for
ekstraordinzre poster er positivt over de
siste 3 ar totalt. Yaras konsernsjef kan i
alle tilfeller bestemme at den langsiktige
insentivplanen ikke skal gis i et gitt ar
og Yaras styre kan bestemme at den
langsiktige insentivplanen ikke skal gis
til konsernsjefen. Tildelingens storrelse
er knyttet til den enkeltes stilling og skal

ikke overskride 30% av arlig grunnlenn.

Pensjonsplaner og
personalforsikringsordninger

Alle nye pensjonsplaner i Yara skal
veere innskuddsbaserte. For alle
nyansatte og internt rekrutterte til
konsernledelsen fra Yaras norske sel-
skaper, er framtidig pensjonsopptjening
begrenset til en lonn tilsvarende 12G.

Yara har en innskuddsbasert
pensjonsordning som dekker lonn over
12G for ansatte pa norske arbeids-
kontrakter. Reglene for medlemskap i
denne ordningen ble endret i desember
2015. Ordningen ble lukket for nye
medlemmer. For internt rekrutterte til
konsernledelsen etter dette tidspunktet
vil innskudd i planen opphore. Medlem-
mer av konsernledelsen som var med-
lemmer av denne pensjonsplanen for 3.
desember 2015 blir vaerende som aktive

medlemmer med fremtidige innskudd.

For ansatte med norsk ansettelses-
kontrakt har Yara en bedriftsfastsatt
aldersgrense pa 70 ar fra 1. juli 2016
med mulighet for pensjonering fra fylte
62 ar. Selskapet har en ytelsesbasert
tidligpensjonsordning for ansatte

pd avdelingssjefsniva eller over som
dekker perioden fra fylte 65 ar til 67
ar, med pensjonsytelse tilsvarende
65% av sluttlenn begrenset til 12G.
Denne ordningen oppherte 1. januar
2015 for ansatte under 50 4r. En
innskuddsbasert pensjonsordning ble
etablert for & kompensere for bortfallet.

Konsernledelsen er medlemmer av
personalforsikringsordningene som
gjelder for gvrige Yara-ansatte. Disse
er gruppelivsforsikring, uferepensjon,
engangsutbetaling ved uferhet,
yrkesskade, arbeidsulykke- og ulykkes-

forsikring og helseforsikring. I tillegg
kommer reiseforsikring for ansatte

pa direktorniva og deres familier.

Annet

Medlemmer av konsernledelsen som
er ansatt i Norge kan ta del i det arlige
tilbudet til alle faste ansatte i Norge
hvor de kan kjope Yara-aksjer til en
verdi av NOK 7.500, alternativt NOK
15.000, med en skattefri rabatt pa
NOK 1.500 i det forste alternativet
0og NOK 3.000 i det siste. Tilbudet
om 4 delta i denne ordningen kommer
i tillegg til langsiktig insentivplan.

Nye medlemmer i konsernledelsen med
norske ansettelseskontrakter inngétt
etter mars 20135, har rett til et sluttve-
derlag pa 6 maneders grunnlenn pa
visse vilkar. Sluttvederlaget kalkuleres
fra utlepet av oppsigelsesperioden.
Andre inntekter som lederen vil motta
i lopet av sluttvederlagsperioden vil

bli trukket ifra sluttvederlaget.



