BILLERUD

Koncerndirektiv — People Review (Prestation-, talang, och
successionshantering)

1. Inledning och syfte

Detta koncerndirektiv kompletterar den &vergripande Medarbetarpolicyn. Direktivet presenterar
obligatoriska principer och beskriver hur den koncerndvergripande policyn tillampas i detal.
Direktivet kompletteras av underliggande processer som innehaller mer detaljerade regler kopplat till
People Review processen: Performance-, Talang- och Successionshantering.

2. Omfattning och tillampning

Detta koncerndirektiv galler for Billerud och dess kontrollerade dotterbolag ("Billerud” eller
"koncernen”) och omfattar Billeruds globala affarsaktiviteter och verksamhet. Direktivet galler for alla
personer som arbetar pa Billerud eller for Billerud, daribland styrelseledamoéter, medarbetare,
trainees och konsulter.

Direktivets agare ar ansvarig for kommunikation och implementering av direktivet. Alla
representanter for Billerud ar dock individuellt ansvariga for att lasa igenom, férsta och efterleva
direktivet.

3. People Review (Performance-, Talang- och Successionshantering)

Vara medarbetare ar en av vara viktigaste resurser som differentierar och ger oss konkurrensfordelar
som foretag. Var utgangspunkt ar att vi vill utveckla alla vara medarbetare till att bli sa bra som de
kan vara och frigéra deras fulla potential. Varje anstalld ska ha en individuell utvecklingsplan, som en
del av den arliga People Review processen, som dvs processen for prestationshantering, talang och
ersattarplanering.

Vi ska ocksa fokusera pa att ombesorja och tillse att de fardigheter och det engagemang som vara
hogpresterande talanger uppvisar kommer foretaget till godo pa basta mojliga satt med hansyn till
talangens ambition och utvecklingsbehov.

Dessutom ar det avgorande att sadkra en successionsordning for chefs- och andra nyckelpositioner
for att minska sarbarheten for framtida kompetensbehov.

4. Roller och ansvar i People Review

People Review processen bestar av tre delar: Performance Management, Talang- och
Successionshantering.

HR ar processagare for dessa processer och ar ansvarig att tillse att det finns en
koncerndvergripande process samt verktyg for genomférandet av Performance Management och
Talang- och successionsplanering. Det inkluderar att tillse att det finns anvandarguider,
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BILLERUD

utbildningstillfallen, presentationsmaterial, mallar, kalibrerings sessioner m.m. Det innebar att lokala
HR supporterar cheferna i dessa processer.

Koncernledningsgruppen och funktionsledningsgrupperna ansvarar for att sakerstalla att vi faststaller
rattvisa och hdgkvalitativa prestationsbedémningar och utvecklingsplaner samt talang- och
successionsplaner och att vara chefer aktivt engagerar sig och driver dessa processer utifran
faststallda riktlinjer och tidsplaner.

Att driva prestation, utveckla vara hallbara medarbetare och talanger, samt att sakerstélla en solid
successionsordning ar en ett viktigt ansvarsomrade i rollen som chef och hallbar ledare i féretaget.

Den direkta chefen ar ansvarig for att utvardera sina medarbetare, identifiera talanger och darefter
faststdlla och driva relevanta utvecklings- och aktivitetsplaner. Chefer med direktrapporterande
chefer eller nyckelpositioner ar ansvariga for att identifiera lampliga eftertradare och utveckla planer
for att tacka eventuella luckor i successionsordningen, samt sakerstalla att nodvandiga atgarder
vidtas. Deras ansvar inkluderar aven att genomféra arsavslutande utvarderingssamtal, satta
relevanta mal féor det kommande aret med sina direktrapporterande medarbetare och sakerstalla
regelbundna uppféljningssamtal under aret inklusive halvarsuppféljning. Den direkta chefen
samarbetar med HR och andra chefer inom gruppfunktionen/divisionen fér att genomféra dessa
processer.

Medarbetaren ar ansvarig for att driva sin utveckling och utveckla sin kompetens i linje med de behov
som identifierats och de mdjligheter som erbjuds.

5. Performance Management

Syftet med Performance Management ar dels att utveckla vara medarbetare for att halla dem
motiverade sa att de kan bidra till att uppna vara langsiktiga mal och strategier. Dels att mata och
forbattra prestationerna hos vara ledare och medarbetare, samt sakerstdlla att de forstar och
efterlever foretagets varderingar, levererar i sina roller och ansvar, och moéter féretagets kort- och
langsiktiga mal. Onskvérda resultat av Performance Management ar:

Forbattra medarbetarnas prestationer: Detta innebar att identifiera styrkor och omraden
som behdver forbattras, samt tillhandahalla nédvandiga verktyg, utbildning och resurser for att
medarbetarna ska kunna leverera bra resultat och lyckas i sina roller.

Tydlig kommunikation och forvantningar: Sakerstaller att det finns en tydlig kommunikation
mellan chef och medarbetare. Det innebar bl.a. tydlighet i arbetsrollen, prestations
forvantningar, och att satta konkreta mal som ar i linje med organisationens mal. Denna
tydlighet bidrar till att minska missférstdand mellan chef och medarbetare vilket Okar
engagemanget.

Identifiera utvecklingsbehov och nasta roll: Identifiera kompetensgap och omraden dar
medarbetaren behdver ytterligare utveckling. Identifierar dven mdjligheter for professionell
utveckling och karriarplan. Detta hjalper till att planera framtida utbildning och
utvecklingsinitiativ och sakerstélla att anstallda har de fardigheter som kravs for att méta
organisationens foranderliga behov samt for att framja interna karriarmagjligheter.
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BILLERUD

5.1. Performance Management processen

Centralt genomférs den arliga processen for Performance Management for hela koncernen. Den
direkta chefen ar ansvarig for att samla in feedback fran dem som har arbetat nara sin medarbetare
och for att bedéma sin medarbetare med hjalp av Billeruds prestations-bedémningsskala. De
foreslagna bedémningarna ska, efter att chefens chef har godkant bedémningen, sedan kalibreras i
relevanta ledningsgrupper for att sdkerstalla mer objektiva och rattvisa bedéomningar.

Den direkta chefen ar ocksa ansvarig for att driva prestation och sakerstélla engagemang genom
regelbundna enskilda samtal med sina anstallda under aret. Mot slutet av aret initierar och forbereder
sig chefen for utvarderings- och mal- och utvecklingssamtalet. Syftet med samtalet ar att aterkoppla
och summera medarbetaren prestation for det ganga aret samt satta SMARTA mal- och relevanta
utvecklingsaktiviteter i en utvecklingsplan fér det kommande aret. Resultatet av dessa samtal
dokumenteras i Global People Tool.

Medarbetaren ansvarar for att for att férbereda sig infér ovanstaende samtal samt att ta fram forslag
pa relevanta mal och utvecklingsaktiviteter som bidrar till foretagets resultat, utveckling och strategi.

Det slutgiltiga resultatet av utvarderingen vid arets slut och den beslutade prestationsbedémningen
blir sedan en del av processen for arlig ldnedversyn och bonus.

5.2. Prestationsbedémning

Prestationsbedémningen gors pa en femgradig skala, som innefattar prestation, beteende kopplat till
foretagets varderingar samt uppnadda mal i en skala fran Utmarkt, Mycket Stark, Stark, Forbattring
kravs, till Oacceptabelt. Billerud anvander inte en tvingad normaldistributionskurva vid férdelning av
betyg, men sunt fornuft maste tillampas vid kalibreringarna dar hansyn ska tas till koncernens
prestation i stort nar det galler leverans i forhallande till strategiska mal och affarsenhetens resultat
for aret.

For att sakerstélla att alla presterar finns det en férvantan att anstallda med en prestationsbedémning
pa niva "Oacceptabelt" eller "Forbattring kravs” ska ha en plan for prestationsforbattring (PIP)
upprattad av chefen med stdd av HR, om sa Onskas. Undantag att skapa en PIP for "Forbattring
kravs” kan goras av chefens chef och HR i de fall dar chefen bedémer att férutsattningarna for att na
"Stark" under det kommande aret kan hanteras med en vanlig individuell utvecklingsplan.

Det forvantas ocksa att chef under aret initierar en PIP om en medarbetare inte presterar enligt
férvantningar. Alla medarbetare ska ha mdjlighet att fa tydlig feedback och mdjlighet till en
aktivitetsplan for att forbattra sin prestation under aret.

5.3. Kalibreringsprocessen

Prestationsbedémningarna ska kalibreras for att sakerstalla att bedomningarna ar mer objektiva och
rattvisa. Funktionsansvarig chef eller HR-representant ska informera chefen om tidplan och process,

o000 0O
Document publisher Responsible organisation Document-ID
Jimmy Hayashi HR & Communications — 1. Management DIR-37147

Printed copy is only valid after verification against current original in Kompassen.
Utskriven kopia géller endast efter verifiering mot géllande original i Kompassen.

Version
4

Page
3(6)



BILLERUD

for det aktuella prestationsaret och for den aktuella produktionsenheten, avdelningen eller
funktionen. Chefen ska férbereda kalibreringsmaterialet och delta i kalibreringssessionen genom att
aktivt utmana resonemang och férdomar, dela erfarenheter, stalla fragor och visa sitt engagemang.

Nar prestationsbeddmningarna &r registrerade i GPT, kommer Koncernchefen att validera
distributionen av beddmningarna och ge aterkoppling pa sina férvantningar av utfallet till de
kommande kalibreringsmdétena

Avslutningsvis godkanner koncernchefen det slutgiltiga utfallet for hela koncernen.

6. Talangplanering

Syftet med talangplanering ar att sakerstalla en talangpool genom att tillse att féretagets talanger
utvecklas och att deras kompetens anvands pa basta mdjliga satt inom koncernen. Genom att lata
vara talangers kapacitet anvandas pa basta méjliga satt driver vi starkare resultat och tillvaxt i var
verksamhet. Onskvérda resultat av talangplanering inkluderar:

o Aftt sakerstdlla att vara talanger ar engagerade och utvecklar dem genom relevanta
utmaningar, vilket framjar deras énskan att stanna kvar inom koncernen.

o Att sakerstalla att vi har utvecklat och férberett vara talanger for potentiella framtida roller.

e Att bygga en pool av talanger redo for stérre ansvar, vilket mojliggor for oss att tillsatta de
flesta av vara tjanster internt. Tex de roller som ingar i successionsplaneringen.

e Genom att utveckla vara talanger har vi stdrkt engagemanget bland vara Hallbara
medarbetare, vilket ar avgérande for att bibehalla ett starkt arbetsgivarvarumarke.

6.1. Talangplaneringsprocessen

Talangplaneringsprocessen félier som en del efter Performance Management processen och
genomfors en gang om aret for hela koncernen.

Lokala funktionschefer, i samarbete med lokala HR, férvantas regelbundet folja upp identifierade
talanger for att sékerstalla deras utveckling, engagemang och néasta steg inom koncernen.

Den direkta chefen ansvarar for att uppratta en relevant utvecklingsplan med regelbundna
uppfoljningar och stéd, med malet att uppmuntra talangen att fortsatta utvecklas och att fortsatta sin
karriar inom Billerud.

7. Successionshantering

Syftet med successionshanteringen ar att sakra var pool av eftertradare genom att identifiera och
utveckla medarbetare som kan ersatta nuvarande innehavare av chefsbefattningar med
personalansvar och/eller andra nyckelroller. Malet ar att sakerstélla att organisationen har en plan for
att ha ratt personer med ratt fardigheter pa réatt plats vid ratt tidpunkt. Onskvéarda resultat av
successionshantering inkluderar:
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e Att vi har utvecklat och forberett vara eftertradare for att kunna ta chefstjanster och/eller
nyckelpositioner.

e Att vi kan fylla de flesta av vara lednings- och nyckelpositioner internt, vilket erbjuder vara
anstallda mojligheter till att vaxa inom koncernen och att de stannar kvar inom
organisationen.

e Att vi har identifierade eftertradare, vilket minskar var sarbarhet under organisatoriska
férandringar eller generationsskiften.

7.1. Successionsplaneringsprocessen

Successionsplanering ar en I6pande process under aret, och fran en central niva foljs den upp minst
en gang om aret i Global People Tool.

Lokala funktionsledare, i samarbete med HR, forvantas genomfdra en kvartalsvis Oversyn av
ledningsgruppens successionsplan for att sakerstalla dess relevans.

Det ar obligatoriskt for alla ledningsgrupper i foretaget att ha en successionsplan. Cheferna som
ansvarar féor de positioner som ingar i successionplanerna férvantas skapa handlingsplan och
vidtaga atgarder for att hantera eventuella luckor.

Pa Billerud finns det en koncerndévergripande process och metod fér successionsplanering.

8. Dokumentation, revision och kontroll

Chef ar ansvarig for att registrera prestationsbeddémningen, talang- och successionsplanering i
Global People Tool (GPT), samt att lagga till relevant information i formularen for
utvarderingssamtalet vid arets slut och mal- och utvecklingssamtalen. Om en chef lamnar, ska
informationen gdras tillganglig for den nya chefen sa att dokumentation rérande den anstalldes
kontinuerliga utveckling inte gar férlorad.

Om den anstéllda slutar pa foretaget, raderas och/eller arkiveras dessa dokument i enlighet med
direktivet "Avveckling av medarbetare”.

9. Ansvarsskyldighet, 6vervakning och efterlevnad

Detta koncerndirektiv har godkants av policyagaren. Direktivets agare, Director People Development
— Group HR & Communication, ar ansvarig for implementeringen av detta koncerndirektiv, daribland
féljande:

0] utarbeta mer detaljerade regler (vid behov) fér amnet, i enlighet med syftet och avsikten
med detta koncerndirektiv
(i) se till att koncerndirektivet och de underliggande stéddokumenten kommuniceras och ar
kanda for representanterna
(iii) Overvaka och folja upp efterlevnaden av koncerndirektivet och de underliggande
styrdokumenten
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(iv) vidta andra atgarder, inklusive korrigerande atgarder och rapporteringsatgarder, som ar
nddvéandiga for att uppna syftet och avsikten med detta koncerndirektiv.

Billeruds representanter férvantas rapportera overtradelser (inklusive misstéankta overtradelser) av
detta koncerndirektiv till ndrmaste chef eller direktivdgare. Anonym rapportering av oegentligheter
(visselblasning) kan géras genom Billeruds konfidentiella rapporteringssystem (Speak-Up Line). Om
du har nagra fragor eller aterkoppling gallande detta koncerndirektiv kan du kontakta direktivets
agare eller Legal & Compliance.
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