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Indledning 

Lønpolitikken er fælles for Tryg A/S og Tryg Forsikring 

A/S (herefter ”Tryg”) og er udarbejdet på grundlag af 
gældende regler om aflønning i børsnoterede finansielle 
virksomheder. Lønpolitikken er vedtaget af bestyrelsen 
efter indstilling fra Aflønningsudvalget. Lønpolitikken 
skal godkendes af generalforsamlingen, og når lønpoli-
tikken er godkendt, gælder den for løn optjent fra 1. 

januar i det pågældende år, hvor lønpolitikken godken-
des af generalforsamlingen. 
 
Lønpolitikken finder anvendelse for Tryg som helhed og 
indeholder blandt andet specifikke ordninger for besty-
relse, direktion (”Direktionen” eller individuelt ”Direktø-
ren”) og andre medarbejdere i Tryg, hvis aktiviteter har 

væsentlig indflydelse på virksomhedens risikoprofil, 
herunder nøglepersonerne (lederne af Risikostyring, 

Compliance, Aktuarfunktionen og Intern Revision) og 
Koncernsikkerhedschefen (”Risikotagere”).  
 
Bestyrelsen vurderer og træffer beslutning om, hvilke 
medarbejdere der skal anses for at være Risikotagere. 

Vurderingen foretages på baggrund af bestemmelserne 
i de finansielle lønregler, Trygs risikostyringsprofil og 
medarbejdernes kompetenceprofil.  Bestyrelsen har 
fastlagt retningslinjer for udpegning af Risikotagere. 
Retningslinjerne skal gennemgås mindst en gang årligt.  
 

Lønpolitikken og Trygs incitamentsstruktur:  
• Er i overensstemmelse med og fremmer en sund og 

effektiv risikostyring, som ikke tilskynder til over-
dreven risikotagning 

• Er i overensstemmelse med og bidrager til Trygs 
forretnings- og risikostyringsstrategi, risikoprofil,  

risikostyringspraksis, værdier og langsigtede mål, 

herunder bæredygtighed 
• Medvirker til at sikre, at Tryg konstant er i stand til 

at tiltrække, fastholde og motivere de dygtigste 
medarbejdere indenfor både klassiske og nye fag-
discipliner 

• Harmonerer med principper om beskyttelse af kun-
der – herunder Trygs forpligtelse til at handle i kun-

dernes bedste interesse - og investorer i forbin-
delse med udførelsen af Trygs virksomhed  

• Sikrer, at interessekonflikter afværges  
• Sikrer, at den samlede variable løn, som Tryg for-

pligter sig til at udbetale, ikke udhuler Trygs mulig-
hed for at styrke sit kapitalgrundlag 

• Tager hensyn til Trygs organisation og til arten, 
omfanget og kompleksiteten af de risici, der er for-
bundet med Trygs virksomhed. 

 
Trygs strategi har fokus på en stærk finansiel perfor-
mance, udvikling af den gode kundeoplevelse, operatio-
nel excellence og fortsat innovation. De strategiske ini-

tiativer skal understøtte Trygs finansielle mål og kunde-
mål og den til en hver tid gældende strategi. Direktio-
nen og øvrige medarbejdere måles på de strategiske 
mål, herunder finansielle mål og kundemål, jf. også  
nedenfor om mål for variabel løn. 
 
Bestyrelsen 

Trygs bestyrelse honoreres med et fast honorar og er  
ikke omfattet af nogen form for incitamentsordning. Be-
styrelsesmedlemmernes vederlag (grundbeløb) er fastsat 

på et niveau, som er tilpasset markedet, hvor der samti-

dig tages hensyn til kravene til bestyrelsesmedlemmernes 

kompetencer og indsats, bestyrelsesarbejdets omfang og 
antallet af møder. 
 
Bestyrelsesformanden modtager tredobbelt grundbeløb, 
og næstformanden modtager dobbelt grundbeløb. 
 

Ud over grundbeløbet modtager bestyrelsesmedlem-
mer, der deltager i Revisionsudvalget, Risikoudvalget, 
IT-Data udvalget, Nomineringsudvalget og Aflønnings-
udvalget et honorar herfor. Formanden for det respek-
tive udvalg modtager 1½ gange så meget som de øv-
rige medlemmer af det pågældende udvalg. 
 

I særlige tilfælde kan der tildeles engangsvederlag for 
arbejde, der ligger ud over den forventelige indsats i 

bestyrelsen, fx ved deltagelse i særligt udvalgsarbejde.  
 
Generalforsamlingen godkender bestyrelsens honore-
ring for det igangværende regnskabsår. 

 

Udover de fastsatte honorarer betaler Tryg eventuelle 
sociale afgifter og andre tilsvarende skatter til uden-
landske myndigheder i relation til bestyrelsesmedlem-
mers honorarer. Tryg betaler også udlæg og rejseom-
kostninger i forbindelse med bestyrelsesmedlemmets 
varetagelse af sine forpligtelser som bestyrelsesmed-

lem.  
 
Beslutningskompetence  
Løn- og ansættelsesvilkår for Direktionen og lederen af 
Intern Revision fastsættes af bestyrelsen inden for 
rammerne af den vedtagne lønpolitik. Ved løn- og an-

sættelsesvilkår forstås i relation til denne lønpolitik så-

vel generelle vilkår som de årlige udmøntninger og 
eventuelle beslutninger om enkeltstående tildelinger af 
vederlag. Bestyrelsen vurderer årligt Direktionens og 
lederen af Intern Revisions aflønning, inklusive graden 
af målopfyldelse, hvor dette måtte være relevant.  
 
Løn- og ansættelsesvilkår for øvrige Risikotagere fast-

sættes af Direktionen eller de af Direktionen udpegede 
ledere inden for rammerne af denne politik.  Fastsæt-
telse af variabel løn for Risikotagere og backtesting af 
udskudt variabel løn foretages dog af Direktionen. Risi-
kotageres aflønning vurderes årligt. 
 

Alle aftaler om løn- og ansættelsesvilkår til medarbej-
dere i Tryg er både i forbindelse med ansættelse og 
ændringer (undtagen almindelige reguleringer indenfor 

forud fastsatte rammer) underlagt krav om godken-
delse fra leders leder (grandfather-princippet).  Ekstra-
ordinære og væsentlige ændringer af løn- og ansættel-
sesvilkår skal dog altid godkendes af lederen af forret-

nings- eller stabsområdet eller i særlige tilfælde af et 
medlem af Direktionen. Løn og ansættelsesvilkår for le-
dere, der refererer til Direktionen, skal godkendes af 
Koncernchefen. Princippet sikrer uafhængighed, med-
virker til at undgå interessekonflikter og er et led i 
Trygs kontrolfunktion.  
 

Løn m.v. for medarbejdere på overenskomstvilkår re-
guleres efter bestemmelserne i de pågældende over-
enskomster og lokalaftaler, herunder kollektivt aftalte 
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ordninger om variabel løn, medmindre overenskomst-
grundlaget, herunder lokalaftaler m.v., ikke indeholder 

bestemmelser herom. I sidstnævnte tilfælde finder 
denne lønpolitik fuldt ud anvendelse.  
 
Et bestyrelsesmedlem, en Direktør, den valgte revisor 
eller lederen af Intern Revision må ikke deltage i be-

handlingen af spørgsmål om aftaler mellem selskaber i 
Tryg koncernen og pågældende selv eller om søgsmål 
mod pågældende selv eller om aftale mellem selskabet 
og tredjemand eller søgsmål mod tredjemand, hvis på-
gældende har en væsentlig interesse deri, der kan 
være stridende mod selskabets. 

 
Generelt om aflønning  
Det er Trygs intention, at aflønning så vidt muligt skal 
være enkel og gennemsigtig i sin opbygning og ikke må 
lede til uhensigtsmæssig accept af risiko. Den samlede 
aflønning skal være konkurrencedygtig og markedskon-

form og dermed tilstrækkelig attraktiv for at kunne til-

trække og fastholde de rette medarbejdere på alle ni-
veauer. Løn og vilkår fastsættes ud fra rammer der en-
ten er fastlagt via overenskomster, lokalaftaler eller 
konkrete lønspænd. Indenfor disse rammer fastsættes 
de individuelle vilkår under hensyntagen til stillingen og 
medarbejderens kvalifikationer.  
 

Bestyrelsen vurderer, at aflønningen i Tryg på bag-
grund af rammerne i lønpolitikken sikrer en passende 
og afbalanceret sammensætning mellem fast og varia-
bel aflønning, sikrer en fleksibel bonuspolitik, sikrer på-
regnelige risici og værdiskabelse for aktionærerne på 
kort og langt sigt samt - som følge af de opstillede mål 

- bidrager til udmøntning af Trygs strategi.  
 
Medarbejdernes lønsammensætning kan bestå af: 

• Fast løn (inkl. faste tillæg og midlertidige funktions-
tillæg) 

• Pensionsordninger 
• Øvrige markedskonforme personalegoder som bil, 

forsikring, telefon, internet, avis etc. 
• Variabel løn, herunder eksempelvis resultataf-

hængig løn, engangsvederlag og fastholdelsesbo-
nus 

• Eventuel nyansættelsesgodtgørelse (sign-on bonus) 
og fratrædelsesgodtgørelse. 

 

Løn 
Den faste løn afspejler medarbejderens organisatoriske 
ansvar, relevant erhvervserfaring, individuelle præstati-
oner og kompetencer og fastsættes endvidere under 
hensyntagen til markedsvilkårene. Regulering af den 

faste løn drøftes for kontraktansatte medarbejdere på 

den årlige lønsamtale. Nyansatte på individuel kontrakt 
lønindplaceres i overensstemmelse med interne og eks-
terne benchmark. 
 
De individuelle variable lønprogrammer afspejler ved-
varende og risikojusterede resultater samt resultater 
udover, hvad der kan forventes i forhold til medarbej-

derens relevante organisatoriske ansvar og relevant er-
hvervserfaring. Generelt skal der indgå finansielle mål 
og ikke-finansielle mål i programmerne. De variable 
lønprogrammer har til hensigt at incentivere konkrete 
leverancer eller opnåelse af konkrete mål, som bl.a. har 
betydning for opnåelse af Trygs strategiske og langsig-
tede mål og værdiskabelse.  

 
De overordnede mål for variabel løn er beskrevet ne-

denfor. Deltagerne i incitamentsprogrammerne modta-
ger retningslinjer og beskrivelse af deres konkrete pro-
gram, og målene fastlægges og opgøres årligt.  
 
Medarbejdere i Tryg er forpligtet til ikke at benytte per-

sonlige afdækningsstrategier eller løn- og ansvarsrela-
terede forsikringer til at undergrave de risikotilpas-
ningsvirkninger, der er indbygget i deres lønvilkår.  
 
Pension 
Pensionsforholdene i Tryg er fastsat markedskonformt 

samt i overensstemmelse med Trygs forretningsstra-
tegi, værdier og langsigtede mål. Som hovedregel an-
vendes obligatoriske bidragsbaserede ordninger i et 
pensionsselskab. 
 
For Direktionen er pensionsprocenten 25 % af den fa-

ste løn.  

 
For Risikotagere og øvrige kontraktansatte ansat i Dan-
mark er pensionsprocenten op til 20 % af den faste løn. 
For overenskomstansatte medarbejdere er pensionsfor-
holdene reguleret via de respektive overenskomster. 
 
For medarbejdere ansat i Norge har pensionsordningen 

tidligere været en ydelsesordning, som er lukket i 
2007. Medarbejdere ansat efter dette tidspunkt, samt 
medarbejdere som valgte en frivillig overgang, er om-
fattet af en kollektiv bidragsordning med indskudssat-
ser på 6 % af løn mellem 0-7,1 G (Grunnpensjon) og 9 
% af løn mellem 7,1 og 12 G. Nogle få medarbejdere, 

herunder nogle Risikotagere, får endvidere en kompen-
sation for blandt andet manglende pension over 12 G. 
Ved nyansættelser er det kun den øverste ledelse i 

Norge, der tildeles en sådan merpension, og maksimalt 
med 10 % af løn over 12 G. 
 
For medarbejdere, der er ansat i Sverige, er pensions-

forhold reguleret af kollektiv overenskomst. Dette gæl-
der dog ikke for den Verkstallende Direktør (VD), hvor 
pensionsprocenten kan udgøre op til 30 % af den faste 
løn.  
 
Incitamentsprogrammer  
Tryg har incitamentsprogrammer for Direktionen, Risi-

kotagere og øvrige ledere på baggrund af deres organi-
satoriske niveau. Specialister kan efter en konkret vur-
dering indgå i et incitamentsprogram. Incitamentspro-
grammer i Tryg benævnes generelt ”INP-program eller 
INP”.  

 

Formålet med incitamentsprogrammerne er først og 
fremmest at sikre en sammenfaldende økonomisk inte-
resse mellem deltagerne og virksomhedens aktionærer 
og at skabe sammenhæng mellem aflønning og resulta-
ter. For det andet skal programmerne bidrage til at 
fastholde de pågældende deltagere i Tryg. 
 

Mål 
Tildelingen af variabel løn i INP-programmerne beror på 
en resultat- og performancevurdering af deltagerens 
indsats i optjeningsåret (regnskabsåret) ud fra kon-
krete vægtede finansielle og ikke-finansielle mål, der er 
fastsat i starten af optjeningsåret. Der skal minimum 
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være et selskabsmål, et forretningsområdemål/afde-
lingsmål og et personligt mål for Direktion og Risikota-

gere. Forretningsområdemålene differentieres for de 
enkelte forretningsområder, så enhederne kun har de 
mest relevante mål, ligesom vægtningen af de enkelte 
mål kan variere. Vurderingen foretages primo året efter 
optjeningsåret, hvor målene scores på en skala fra 1-7. 

Aflønningspolitikken bidrager således til Trygs forret-
ningsstrategi, langsigtede interesser og bæredygtighed 
ved at anvende mål, der består af: 
 
Finansielle mål, der eksempelvis kan være (ikke ud-
tømmende): 

• Forsikringsteknisk resultat (selskab eller forret-
ningsområde) 

• Bestandsvækst 
• Omkostningsforbedring/effektivisering af distribu-

tion 
• Lønsomhedstiltag  

• Salg af nye produkter, herunder forebyggelsespro-

dukter, der både sikrer aktiv tryghedsskabelse og 
Trygs langsigtede interesser 

• Skadesstyring, herunder bæredygtighed i forhold til 
bl.a. reparation i stedet for udskiftning 

 
Ikke-finansielle mål, der eksempelvis kan være (ikke 
udtømmende): 

• Kundetilfredshed 
• Digitalisering/Automatisering  
• Leder og medarbejderudvikling 
• Medarbejdertilfredshed 
• Projekteffektivitet 
• Strategieksekvering, herunder forankring af ny 

strategi, visioner og processer 
• Innovation og udviklingsaktiviteter, herunder nye 

produkter, kundefremmende aktiviteter, IT, Brand 

Attraction mv. 
• Opfyldelse af ESG/CSR-relaterede mål/aktiviteter 
 
En Tryg-faktor, der kan geare/regulere ovenstående re-

sultat med en faktor fra 0 til 1,4. Tryg faktoren er ba-
seret på et finansielt nøgletal (selskabsmål) som fx. det 
forsikringstekniske resultat eller combined ratio. Direk-
tionens INP-program er ikke omfattet af en Tryg-faktor. 
 
De fastsatte mål for optjeningsåret kan i særlige til-
fælde og i overensstemmelse med gældende forskrifter 

ændres eller suppleres med andre mål i løbet af optje-
ningsåret. Dette kan eksempelvis ske hvis: 
• Der i optjeningsåret foretages overenskomstmæs-

sige reguleringer, der i væsentlig grad vil kunne 
påvirke målene  

• Målene i væsentlig grad viser sig generelt at være 

uhensigtsmæssige for Tryg på grund af uforudsete 
omstændigheder  

• Der i løbet af optjeningsåret skal prioriteres ander-
ledes, eller der er behov for at styre efter nye mål, 
der som helhed er bedre for Tryg end de mål der 
blev opstillet ved årets start, fx i forbindelse med 
organisationsændringer, M&A, sourcing mv. 

• Deltageren skifter stilling eller får nye opgaver. 
 
For enheder, der strukturmæssigt adskiller sig fra for-
retningsområderne, kan der i særskilte tilfælde etable-
res et INP-program med andre typer af mål for ikke-Ri-
sikotagere. 
 

For alle bonusprogrammer skal det ved målfastsættel-
sen sikres, at der ikke fastsættes mål, som strider mod 

Trygs forpligtelse til at handle i kundens bedste inte-
resse, eller som tilskynder til at anbefale et bestemt 
forsikringsprodukt, hvis Tryg tilbyder et andet produkt, 
der dækker kundens behov bedre. 

 

Udbetalingsstruktur 
INP til Direktionen og Risikotagere 
Loftet for INP til Direktionen og Risikotagere er fastsat 
til 50 % af den faste grundløn inkl. pension i op-      
tjeningsåret (for Risikotagere dog beregnet på bag-
grund af lønnen for december måned i optjeningsåret). 

INP opgøres og tildeles året efter optjeningsåret (”Til-
delingstidspunktet”).  
 
For Direktionen sker tildelingen af INP som betingede 
aktier i Tryg A/S, der udskydes i 4 år efter Tildelings-
tidspunktet (”Udskydelsesperioden”). 

 

For Risikotagere sker tildelingen af INP med 50 % som 
en kontantudbetaling på Tildelingstidspunktet og 50 % 
som betingede aktier i Tryg A/S, der udskydes i 3 år ef-
ter Tildelingstidspunktet. Hvis den variable løn udgør et 
større beløb (almindeligvis mere end 750.000 DKK)   
gives 40 % som en kontantudbetaling på Tildelingstids-
punktet og 60 % som betingede aktier, der udskydes. 

Ved vurderingen af, om den variable løn udgør et større 
beløb, tages der blandt andet højde for den enkelte   
Risikotagers løn og risikoprofil. 
 
På baggrund af Trygs risikoprofil og markedsniveauet 
anses en Udskydelsesperiode på 4 år for Direktionen og 

3 år for Risikotagere for passende. 
 
Retten til betingede aktier er betinget af, at Direktøren 

eller Risikotageren er i uopsagt stilling i hele Udskydel-
sesperioden. Hvis ansættelsen ophører på grund af 
pension, eller hvis Direktøren eller Risikotageren opsi-
ges af Tryg, uden at dette skyldes Direktørens eller Ri-

sikotagerens misligholdelse, bevarer Direktøren eller 
Risikotageren dog retten til samtlige betingede aktier, 
som fortsat er underlagt backtesting.  
 
For Koncernchefen er der særskilt indgået aftale om, at 
hvis han opsiger sin stilling efter at have været medlem 
af Direktionen i Tryg i mere end 17 år, stilles han i for-

hold til tidligere tildelte Matching Shares og betingede 
aktier, som om han var blevet sagt op af Tryg.  
 
Efter udløbet af Udskydelsesperioden (”Overdragelses-
tidspunktet”) modtager Direktøren eller Risikotageren 

vederlagsfrie aktier i Tryg A/S svarende til det antal be-

tingede aktier, Direktøren eller Risikotageren er tildelt. 
Antallet af vederlagsfrie aktier kan nedjusteres eller 
bortfalde på baggrund af backtesting.  
 
Hvis Tryg i Udskydelsesperioden træffer beslutning om 
at udlodde udbytte til aktionærerne, tildeles der på 
Overdragelsestidspunktet Direktøren eller Risikotageren 

et antal yderligere vederlagsfrie aktier, der svarer til 
værdien af de udbytter, Direktøren eller Risikotageren 
ville have modtaget, hvis de betingede aktier var ende-
ligt og ubetinget overdraget på Tildelingstidspunktet 
(”Udbyttereguleringsaktier”). Beregningen af antallet af 
Udbyttereguleringsaktier foretages på baggrund af det 
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antal vederlagsfrie aktier, der overdrages efter even-
tuel nedjustering eller bortfald på baggrund af backte-

sting og på baggrund af gennemsnitskursen på Tryg-
aktien i henhold til Nasdaq København på udlodnings-
tidspunkterne i Udskydelsesperioden. 
 
Vederlagsfrie aktier må ikke afhændes af Direktøren el-

ler Risikotageren før 6 måneder fra Overdragelsestids-
punktet. Det vurderes, at en tilbageholdelsesperiode på 
6 måneder er passende henset til, at de betingede ak-
tier udskydes samlet i henholdsvis 4 og 3 år.  
 
INP til øvrige deltagere i programmet  

Øvrige deltagere i INP-programmet, der ikke er Risiko-
tagere (”ikke-Risikotagere”), kan højest modtage op til 
100 % af deres faste grundløn inkl. pension i optjening-
såret, beregnet på baggrund af lønnen for december 
måned, som INP.  
 

INP opgøres og tildeles året efter optjeningsåret (”Til-

delingstidspunktet”). Udbetalingsstrukturen er for disse 
deltagere - afhængig af det konkrete program - baseret 
på en kontantdel på op til 4,9 måneders løn (efter 
Tryg-faktor) og for visse ansatte mulighed for valgfrit 
at deltage i Matching Shares-program med en værdi af 
Investeringsaktier på op til DKK 200.000.  
 

Matching Shares-programmet for ikke-Risikotagere in-
debærer, at deltageren for beskattede midler kan købe 
aktier (”Investeringsaktier”) i Tryg A/S til markedskurs 
for op til det godkendte beløb. Købet af Investeringsak-
tier giver deltageren ret til et antal Matching Shares 
svarende til det antal Investeringsaktier, deltageren har 

købt.  
 
Retten til Matching Shares er betinget af, at deltageren 

i en periode på 3 år efter købet ikke sælger Investe-
ringsaktierne (”Udskydelsesperioden”), og at deltage-
ren er i uopsagt stilling i hele Udskydelsesperioden. 
Hvis ansættelsen ophører på grund af pension, eller 

hvis deltageren opsiges af Tryg, uden at dette skyldes 
deltagerens misligholdelse, bevarer deltageren dog ret-
ten til samtlige Matching Shares.  
 
Efter udløbet af Udskydelsesperioden (Matchingtids-
punktet) modtager deltageren et antal vederlagsfrie ak-
tier i Tryg A/S svarende til det antal Matching Shares, 

deltageren er tildelt.  
 
Hvis Tryg i Udskydelsesperioden træffer beslutning om 
at udlodde udbytte til aktionærerne, tildeles der på 
Matchingtidspunktet et yderligere antal vederlagsfrie 

aktier, der svarer til værdien af de udbytter, deltageren 

ville have modtaget, hvis Matching Shares var endeligt 
og ubetinget overdraget på Tildelingstidspunktet (”Ud-
byttereguleringsaktier”). Beregningen af antallet af Ud-
byttereguleringsaktier foretages på baggrund af det an-
tal vederlagsfrie aktier, der overdrages og på baggrund 
af gennemsnitskursen på Tryg-aktien i henhold til 
Nasdaq København på udlodningstidspunkterne i Ud-

skydelsesperioden. 
 
Udbetalingsstrukturen for INP-programmet for øvrige 
deltagere, der ikke er Risikotagere, kan ændres efter 
Direktionens beslutning, og vilkårene vil i så fald blive 
indføjet efterfølgende i lønpolitikken. 
 

Øvrige medarbejdere 
For øvrige medarbejdere, der ikke er omfattet af INP-

programmet og ikke er Risikotagere, kan der ad-hoc 
oprettes bonusprogrammer på enten individuelt eller 
kollektivt niveau.  Medarbejderne kan højest modtage 
op til 100 % af deres løn inkl. pension via sådanne bo-
nusprogrammer.  

 
Nøglefunktioner og kontrolfunktioner 
Medarbejdere i nøglefunktioner (Compliance, Intern Re-
vision/Intern Audit, Risikostyring og Aktuarfunktionen) 
og i kontrolfunktioner (Koncernsikkerhed) må ikke 
modtage en variabel lønandel, der er afhængig af resul-

tatet i den afdeling, operationelle enhed eller område, 
som medarbejderen fører kontrol med.   
 
Lederne for Intern Revision, Compliance, Risikostyring, 
Aktuarfunktionen (Nøglepersoner) og Koncernsikker-
hedschefen må ikke modtage variabel løn undtagen i 

forhold til eventuel aftale om nyansættelsesgodtgø-

relse, engangsvederlag, fastholdelsesbonus eller aftale 
om fratrædelsesgodtgørelse i forbindelse med fratræ-
delse.  
 
Der er indgået aftale med den nuværende leder af In-
tern Revision om 12 måneders fratrædelsesgodtgø-
relse. Denne aftale blev indgået før lønreglerne trådte i 

kraft. 
 
Engangsvederlag 
Der kan i særlige tilfælde tildeles diskretionære en-
gangsvederlag til Direktionen, Risikotagere og øvrige 
medarbejdere.  

 
Engangsvederlagene kan tildeles for særligt gode resul-
tater i relation til forhold, hvor der ikke i forvejen er 

fastsat mål, stort arbejdspres eller mange arbejdsti-
mer. Dette kan eksempelvis (ikke udtømmende) være i 
forbindelse med: 
 

• Projekter om in- og outsourcing  
• Opkøb eller frasalg af forretningsområder  
• Omstruktureringer eller særlig driftsmæssig tilpas-

ning af forretningsområder eller stabe  
• Særlige udviklingsprojekter  
• Særlige operationelle forhold 
 

Engangsvederlag kan endvidere anvendes ved uforud-
sete hændelser eller forhold, der i særlig grad har på-
virket allerede fastsatte mål.  
 
Engangsvederlag kan endelig anvendes i forbindelse 

med besættelse af en stilling som kompensation eller 

frikøb for variable løndele i forbindelse med tidligere 
beskæftigelse. 
 
For Direktionen og Risikotagere kan tildeling af en-
gangsvederlag ske enten fuldt ud i betingede aktier el-
ler efter samme udbetalingsstruktur, som er beskrevet 
ovenfor for INP til Riskotagere. Udbetaling af den ud-

skudte andel kan dog også ske med en ligelig fordeling 
i hele Udskydelsesperioden eller med en voksende an-
del i slutningen af Udskydelsesperioden. For Direktio-
nen og Risikotagere kan betingelse om fortsat ansæt-
telse i Udskydelsesperioden endvidere forkortes eller 
helt bortfalde i denne situation.  
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For øvrige medarbejdere kan tildeling ske som aktier i 
Tryg A/S, betingede aktier, Matching Shares, kontant-

udbetaling eller en kombination heraf. 
 
For Direktionen kan den samlede variable løn (INP, en-
gangsvederlag og fastholdelsesbonus) ikke overstige et 
samlet loft på 50 % af den faste grundløn inkl. pension. 

For Risikotagere kan den samlede variable løn (INP, en-
gangsvederlag og fastholdelsesbonus) i forbindelse 
med tildeling af engangsvederlag og/eller fastholdelses-
bonus forøges til op til 100 % af den faste grundløn 
inkl. pension.  
 

Nyansættelsesgodtgørelse 
I forbindelse med besættelse af en stilling kan der i 
særlige tilfælde indgås aftale om nyansættelsesgodtgø-
relse (sign-on bonus). Det er en forudsætning herfor, 
at Tryg har et sundt og solidt kapitalgrundlag på tids-
punktet for tildelingen af nyansættelsesgodtgørelse. 

 

Nyansættelsesgodtgørelse kan ikke overstige 50 % af 
den faste grundløn inkl. pension og er begrænset til det 
første ansættelsesår. Godtgørelsen kan bestå af aktier i 
Tryg A/S, betingede aktier, kontantudbetaling eller en 
kombination heraf. Nyansættelsesgodtgørelse kan – af-
hængig af gældende lovgivning - betinges af, at delta-
geren ikke er i opsagt stilling i op til 1 år efter tiltrædel-

sesdatoen.  
 
Aftaler om nyansættelsesgodtgørelser, som er indgået i 
overensstemmelse med reglerne i bekendtgørelse om 
lønpolitik og aflønning i forsikringsselskaber og forsik-
ringsholdingvirksomheder (”Lønbekendtgørelsen”), 

medregnes ikke ved opgørelsen af loftet for variabel løn 
(INP, engangsvederlag og fastholdelsesbonus) for Di-
rektionen og Risikotagere, og er ikke omfattet af ud-

skydelses-, tilbageholdelses- og instrumentkravet i løn-
reglerne.  
 
Aftaler om nyansættelsesgodtgørelse medregnes ikke 

ved loftet for variabel løn for øvrige medarbejdere. 
 
Fastholdelsesbonus  
Der kan i særlige situationer være behov for at indgå 
aftale om fastholdelsesbonus til Direktionen, Risikota-
gere eller øvrige medarbejdere, fx for at fastholde 
medarbejdere i forbindelse med en in- eller outsour-

cing, tilkøb eller frasalg af forretningsområder eller sel-
skaber, sikring af særligt kritiske leverancer og lig-
nende forhold. Aftaler om fastholdelsesbonus til andre 
end Direktionen og Risikotagere skal være godkendt af 
HR-direktøren. 

 

For Direktionen og Risikotagere kan tildeling af fasthol-
delsesbonus ske enten fuldt ud i betingede aktier eller 
efter samme udbetalingsstruktur, som er beskrevet 
ovenfor for INP til Riskotagere. Udbetaling af den ud-
skudte andel kan dog også ske med en ligelig fordeling 
i hele Udskydelsesperioden eller med en voksende an-
del i slutningen af Udskydelsesperioden. For Direktio-

nen og Risikotagere kan betingelse om fortsat ansæt-
telse i Udskydelsesperioden endvidere forkortes eller 
helt bortfalde i denne situation. Der kan indsættes vil-
kår om, at tildelingen kan reduceres på baggrund af 
konkrete performance-krav i Udskydelsesperioden.  
 

For øvrige medarbejdere kan tildeling ske som aktier i 
Tryg A/S, betingede aktier, Matching Shares, kontant-

udbetaling eller en kombination heraf. 
 
For Direktionen kan den samlede variable løn (INP, en-
gangsvederlag og fastholdelsesbonus) ikke overstige et 
samlet loft på 50 % af den faste grundløn inkl. pension. 

For Risikotagere kan den samlede variable løn (INP, en-
gangsvederlag og fastholdelsesbonus) i forbindelse 
med tildeling af fastholdelsesbonus og/eller engangsve-
derlag forøges til op til 100 % af den faste grundløn 
inkl. pension.  
 

Medarbejderbonus 
Medarbejdere i Tryg deltager under visse betingelser i 
et generelt Medarbejderbonus-program i det omfang, 
bestyrelsen det pågældende år har truffet beslutning 
om, at der fastsættes en bonusordning. Direktionen og 
Risikotagere kan ikke modtage medarbejderbonus. 

 

Medarbejderbonus maksimeres af bestyrelsen og tilde-
ling sker på baggrund af Tryg Forsikring A/S´ overord-
nede resultater. Aktierne kan efter medarbejderens øn-
ske konverteres til kontantudbetaling med 80 % af ak-
tiernes værdi.  
 
 

Succesvederlag  
Der afsættes årligt en pulje på 6 mio. DKK til diskretio-
nære engangsvederlag på op til 40.000 DKK eller 
50.000 NOK/SEK eller til brug for teamarrangementer. 
Formålet med ordningen er, Tryg kan belønne medar-
bejdere eller teams, som leverer ekstraordinære resul-

tater og/eller udviser særlig positiv adfærd. 
 
Direktionen og Risikotagere kan ikke modtage Succes-

vederlag i form af engangsvederlag, men kan deltage i 
teamarrangementer. 
 
Fratrædelsesgodtgørelse  

Fratrædelsesgodtgørelser skal være i overensstem-
melse med Trygs forretningsstrategi, værdier og lang-
sigtede mål.  
 
For Direktionen kan der ved ansættelsen aftales fratræ-
delsesgodtgørelse, der er uafhængig af resultater op-
nået ved varetagelse af Direktørens stilling, med op til 

12 måneders løn inklusiv pension og værdi af beskat-
tede løngoder ved opsigelse fra Trygs side, uden at 
dette skyldes Direktørens forhold. Den nuværende kon-
cernchef har dog ret til 18 måneders fratrædelsesgodt-
gørelse.  

 

For Risikotagere kan der ved ansættelsen aftales fra-
trædelsesgodtgørelse med op til 12 måneders løn inklu-
sive pension, hvis Tryg A/S og/eller Tryg Forsikring A/S 
fusioneres med et eller flere selskaber, ejerskiftes helt 
eller delvist, og selskabet i den forbindelse ændres væ-
sentligt organisatorisk med den følge, at Risikotageren 
udsættes for væsentlige og for ham/hende uacceptable 

ændringer af ansættelsesforholdet, og Risikotageren i 
den forbindelse vælger at opsige sin stilling (change of 
control-clause).  
 
Der er for to medlemmer af den nuværende Direktion 
aftalt 36 måneders fratrædelsesgodtgørelse og for en 
Risikotager 17 måneders fratrædelsesgodtgørelse i en 
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change of control-clause i deres ansættelseskontrakter. 
Disse aftaler er indgået, før de nugældende vilkår for 

fratrædelsesgodtgørelser blev indføjet i Lønbekendtgø-
relsen i 2012.   
 
For Direktionen, Risikotagere og øvrige medarbejdere 
kan der i forbindelse med fratrædelse indgås aftale om 

fratrædelsesgodtgørelse med en værdi på op til 12 må-
neders løn inklusive pension. Det samlede omfang af 
opsigelsesvarsel og fratrædelsesgodtgørelse må dog 
ikke overstige 24 måneders samlet løn inkl. alle lønan-
dele. 
 

Aftaler om fratrædelsesgodtgørelse, der er beskrevet 
ovenfor, og som er indgået i overensstemmelse med 
reglerne i Lønbekendtgørelsen, medregnes ikke ved op-
gørelsen af loftet for variabel løn (INP, engangsveder-
lag og fastholdelsesbonus) for Direktionen og Risikota-
gere, og er ikke omfattet af udskydelses- tilbageholdel-

ses- og instrumentkravet i lønreglerne. Aftaler om fra-

trædelsesgodtgørelse medregnes ikke ved loftet for va-
riabel løn for øvrige medarbejdere.  
 
For alle aftaler om fratrædelsesgodtgørelse kan der ind-
sættes vilkår om, at fratrædelsesgodtgørelsen udbeta-
les som en løbende månedlig ydelse efter ansættelses-
forholdets ophør, og at der kan modregnes i denne 

ydelse, hvis Direktøren, Risikotageren eller øvrige med-
arbejdere får andet arbejde i udbetalingsperioden. 
 
For medarbejdere under overenskomstvilkår kan der 
være særlige aftaler om fratrædelsesgodtgørelse (fx 
seniorgodtgørelse) i de respektive overenskomster. 

Godtgørelser efter kollektiv overenskomst eller lovbe-
stemte godtgørelser medregnes ikke i forbindelse med 
ovennævnte lofter for fratrædelsesgodtgørelse og ved 

opgørelsen af loftet for variabel løn. 
 
En afgrænset gruppe af øvrige medarbejdere, som er 
virksomhedsoverdraget til Tryg fra Alka, har bevaret 

deres hidtidige individuelle rettigheder vedrørende fra-
trædelsesgodtgørelse.  
 
Opsigelsesvarsel 
Der kan højest aftales opsigelsesvarsel fra Trygs side 
med 12 måneder for Direktionen, Risikotagere og øv-
rige medarbejdere.  

 
I særlige tilfælde kan der ved ansættelsen eller under 
ansættelsesforholdet aftales op til 24 måneders opsi-
gelsesvarsel fra Trygs side. Dette kan fx være i forbin-
delse med overvejelser om opkøb eller salg af forret-

ningsenheder. Det samlede omfang af opsigelsesvarsel 

og fratrædelsesgodtgørelse må dog ikke overstige 24 
måneders samlet løn inkl. alle lønandele. 
 
En afgrænset gruppe af øvrige medarbejdere, som er 
virksomhedsoverdraget til Tryg fra Alka, har bevaret 
deres hidtidige individuelle rettigheder i forhold til det 
samlede omfang af opsigelsesvarsel og fratrædelses-

godtgørelse.  
 
Bagatelgrænse 
Bestyrelsen eller Direktionen kan i overensstemmelse 
med lønreglerne beslutte konkret eller generelt på virk-
somhedsniveau, at der for Direktionen eller Risikota-
gere ved optjening af samlet variabel løn på maksimalt 

100.000 DKK i optjeningsåret, kan ses bort fra udsky-
delses- tilbageholdelses- og instrumentkravet i Lønbe-

kendtgørelsen.  
 
Porteføljekrav til Direktionens beholdning af ak-
tier 
Den enkelte Direktør skal som minimum have en porte-

følje af aktier i Tryg A/S svarende til 150% af Direktø-
rens faste basisårsløn (dvs. excl. pension, benefits 
mv.). 
 
Udestående tildelinger af Matching Shares eller Betin-
gede aktier, som er under udskydelse og endnu ikke er 

leveret som vederlagsfrie aktier, indgår i opgørelse af 
porteføljekravet fra og med Tildelingstidspunktet. Én 
gang årligt vil der blive foretaget en kontrol af, om por-
teføljekravet er opfyldt, og hvis det ikke er tilfældet, vil 
Direktøren få en frist til at opfylde kravet. Dette kan 
f.eks. være relevant, hvis aktierne er faldet i værdi, el-

ler hvis lønnen er steget.  

 
Direktøren skal opbygge den påkrævede aktieportefølje 
over en periode på 5 år fra Direktørens tiltræden som 
Direktør. 
 
Aktier 
Aktier til brug for variabel løn og medarbejderbonus 

kan tilvejebringes ved aktietilbagekøb eller ved anven-
delse af Trygs beholdning af egne aktier. Aktierne kan 
endvidere fremskaffes ved udnyttelse af den i Trygs 
vedtægters fastsatte bemyndigelse til bestyrelsen til 
forhøjelse af aktiekapitalen ved tegning af nye aktier.  
 

Betingede aktier kan tildeles udenfor et handelsvindue, 
da der altid vil være knyttet en udskydelsesperiode til 
betingede aktier. De vederlagsfrie aktier, der overdra-

ges efter udløbet af Udskydelsesperioden, kan tilsva-
rende overdrages udenfor et handelsvindue. Bestyrel-
sen vurderer, at dette er i overensstemmelse med reg-
lerne i Markedsmisbrugsforordningen. 

 
Risikojustering 
Variabel løn til Direktionen og Risikotagere er betinget 
af, at: 
• Tryg på Tildelings- og/eller Overdragelsestidspunk-

tet lever op til gældende kapital- og solvenskrav 
• Trygs økonomiske situation på Tildelings- og/eller 

Overdragelsestidspunktet ikke er væsentligt forrin-
get i forhold til tidspunktet for etablering af ordnin-
gen eller Tildelingstidspunktet 

• De kriterier, der har dannet grundlag for etablering 
af incitamentsordningen, ikke er væsentlig foran-

dret på Tildelingstidspunktet 

• De kriterier, der har dannet grundlag for beregnin-
gen af den variable lønandel, fortsat er opfyldt på 
Overdragelsestidspunktet 

• Direktøren eller Risikotageren ikke har deltaget i el-
ler været ansvarlig for en adfærd, der har resulte-
ret i betydelige tab for Tryg, eller på anden vis und-
ladt at leve op til passende krav til egnethed og 

hæderlighed 
• Direktøren eller Risikotageren ikke i væsentlig grad 

har misligholdt Trygs interne regler og procedurer 
samt Trygs retningslinjer og forretningsgange, der 
gælder forholdet til kunder. 
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På baggrund af ovennævnte forhold kan tildeling af va-
riabel løn eller udbetaling/overdragelse af udskudt vari-

abel løn, helt eller delvist bortfalde, herunder antallet af 
aktier, der overdrages efter Udskydelsesperiodens ud-
løb (backtesting). 
 
For Direktionen gælder endvidere, at variabel løn skal 

tilbagebetales helt eller delvist, hvis den variable løn er 
udbetalt på grundlag af oplysninger om resultater, som 
kan dokumenteres at være fejlagtige, eller hvis direktø-
ren var i ond tro om andre forhold, som har medført 
udbetaling af en for høj variabel løn (claw-back). Risi-
kotagere er tilsvarende underlagt krav om claw-back i 

overensstemmelse med de forskrifter, der følger af de 
finansielle lønregler. 
 
Aflønningsudvalg, beslutningsproces og kontrol  
Bestyrelsen har nedsat et uafhængigt Aflønningsudvalg 
og fastlagt kommissorium for Aflønningsudvalget, her-

under udvalgets opgaver og kontrolfunktioner. Afløn-

ningsudvalget har bl.a. til opgave at forberede og råd-
give bestyrelsen om lønpolitikken. Kommissoriet skal 
gennemgås en gang årligt. 
 
Såfremt Aflønningsudvalget anbefaler ændringer i løn-
politikken, forelægges disse til bestyrelsens godken-
delse. Politikken gennemgås løbende og mindst en 

gang årligt af bestyrelsen. Ved besluttet revision af løn-
politikken forelægges denne for generalforsamlingen til 
godkendelse. 
 
Bestyrelsen sørger for, at der mindst en gang om året 
foretages en kontrol af, om lønpolitikken overholdes. 

Bestyrelsen har efter indstilling fra Aflønningsudvalget 
fastlagt retningslinjer for kontrollen. Resultatet af kon-
trollen skal forelægges bestyrelsen. 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

Fravigelser 
Inden for rammerne af bestemmelserne i de finansielle 

lønregler kan Tryg midlertidigt fravige visse dele af løn-
politikken under særlige omstændigheder, hvor det er 
nødvendigt for at sikre selskabets langsigtede interes-
ser, bæredygtighed og forretning, herunder, hvor fravi-
gelse er nødvendig for at opfylde forpligtelser overfor 

virksomhedsoverdragne medarbejdere fra Codan 
NO/Trygg-Hansa.  
 
Bestyrelsen træffer beslutning om midlertidig fravigelse 
af følgende dele af lønpolitikken efter indstilling fra Af-
lønningsudvalget: 

 
• Lofterne og udbetalingsformen for INP til Risi-

kotagere samt øvrige medarbejdere  
• Lofterne for tildeling af nyansættelsesgodtgø-

relse samt fratrædelsesgodtgørelser til Risikota-
gere og øvrige medarbejdere 

• Tilbageholdelsesperioden for vederlagsfrie aktie 

til Risikotagere 
• Lofterne for tildeling af engangsvederlag til Ri-

sikotagere 
• Længden af opsigelsesvarsler for Risikotagere 

og øvrige medarbejdere. 

 
Offentliggørelse 
 

Tryg offentliggør oplysninger om sin lønpolitik og -prak-
sis for bestyrelse, Direktion og Risikotagere på 
www.tryg.com. 
_____________ 
 
Som vedtaget på bestyrelsesmøde den 25. januar 2021   


