Ersattningar

| det har kapitlet beskriver vi hur var ersattningspolicy tillampas i
enlighet med basta bolagsstyrningspraxis pa Ericsson, sarskilt
avseende koncernledningen. Fér ndrmare information om
erséttning till ledande befattningshavare och styrelsearvoden, se
Noter till koncernredovisningen, Not K29: "Information angéende
anstéllda, styrelseledamdter och ledande befattningshavare”.
Koncernen ar skyldig att forelagga arsstamman den formella
ersattningspolicyn for ledande befattningshavare for aktiedgar-
nas godk&nnande, och denna resolution for 2008, vilken i allt
vasentligt motsvarar den for 2007, samt resolutioner om
koncernens planer for Iangsiktig rorlig ersattning, beskrivs i
kallelsen till arsstamman péa Ericssons webbplats (www.ericsson.
com). P& webbplatsen finns &ven revisorernas utlatande om hur
vi har féljt var policy 2007.

Tydliga kontroller

Ersattningsprocesser ar kansliga och det behdvs darfér tydliga
kontroller. Inom Ericsson baseras dessa kontroller pa tre hdrnste-
nar: Styrelsens och kompensationskommitténs godkannande,
revisionskontroller och vart interna system som innebér att alla
ersattningsbeslut méaste godkannas av chefer pa tva nivaer.
Arsstamman godkéanner dessutom villkoren i vara planer for
l&ngsiktig rorlig ersattning och den ersattningspolicy for ledande
befattningshavare som omfattar koncernens ledningsgrupp,
inklusive koncernchefen, hadanefter kallad "koncernledningen”.

Kompensationskommittén

Kompensationskommittén ger I6pande styrelsen rdd om
erséattning till koncernledningen, déribland fasta I6ner, pensioner,
andra formaner samt kort- och langsiktig rorlig erséttning.
Kompensationskommittén godkanner ocksa utfall for rorlig
ersattning, upprattar ersattningsrelaterade férslag for godkan-
nande av styrelsen och aktiedgarna, samt utformar och dverva-
kar ersattningspolicyn samt strategier och riktlinjer for ersattning
till anstéllda. Kommittén tar hénsyn till I6ner och anstéllinings-
villkor inom hela koncernen nar den hanterar fragor om ersétt-
ning till koncernledningen. Kommittén kommer att ha samma
syfte och funktion framéver och dess direktiv aterfinns pa
Ericssons webbplats.

Ordférande i kompensationskommittén ar Michael Treschow

ERICSSON ARSREDOVISNING 2007

och ovriga ledaméter &r Nancy McKinstry, Bérje Ekholm och
Monica Bergstrém, som alla &r styrelseledamdter och oberoende
enligt svensk kod fér bolagsstyrnings krav. Ordféranden tillser att
koncernen vid behov héller kontakt med sina stérsta aktiedgare i
fragor om erséttning.

Koncernens chefsjurist fungerar som kommitténs sekreterare
och koncernchefen, Senior Vice President Human Resources &
Organization och Vice President Compensation & Benefits, deltar
i kompensationskommitténs moéten pé inbjudan och bistar
kommittén i dess dverlaggningar, utom nér fragor som roér deras
egen ersattning diskuteras eller beslutas.

Kompensationskommittén har utna@mnt en oberoende expert,
Gerrit Aronson, som ska ge kommittén stod och radgivning.
Gerrit Aronson tillhandaholl koncernen inga andra tjanster 2007.
Kompensationskommittén far dven nationell och internationell
I6nestatistik frdn externa marknadsanalysféretag och kan vid
behov anlita annan extern expertis.

Ersattningspolicy

Ersattning inom Ericsson baseras pa principerna om prestation,
konkurrenskraft och skalighet. Olika ersattningskomponenter ar
konstruerade att aterspegla dessa principer. Av den anledningen
anvéndes en blandning av flera komponenter for att aterspegla
ersattningsprinciperna pa ett balanserat sétt.

Ersattningspolicyn och kompensationskommitténs direktiv
kommer att ses éver varje &r mot bakgrund av t ex andringar i
basta bolagsstyrningspraxis eller &ndringar vad géller redovis-
ning, lagstiftning, politisk opinion eller konkurrenters affarspraxis.
Syftet ar att s@kerstélla att policyn &ven i fortsattningen ger
Ericsson en konkurrenskraftig ersattningsstrategi och den
kommer i enlighet med svensk lag varje ar att forelaggas
aktiedgarna for godkannande.
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Fast I6n

Fasta I6ner faststalls med utgdngspunkt fran att de ska vara
konkurrenskraftiga och hansyn tas till s&vél global ersattning-
spraxis som praxis i enskilda medarbetares hemlander. Den
absoluta nivan ar beroende av storleken p& och komplexiteten i
den aktuella befattningen samt den enskildes prestation fran ar
till &r. Koncernledningens I6ner och andra ersattningar ar foremal
for en arlig granskning av kompensationskommittén, som tar
hansyn till extern I0nestatistik for att se till att I6nenivéerna ar
fortsatt konkurrenskraftiga och 1ampliga mot bakgrund av
koncernens ersattningspolicy. Vid faststéllandet av fasta I6ner tar
kompensationskommittén hansyn till inverkan pa den totala
ersattningen, inklusive pensionsavgifter och darmed férbundna
kostnader.

Rorlig ersattning och prestation

Pa Ericsson har vi har en stark évertygelse om att man i
mojligaste man bdr uppmuntra rorlig ersattning inom hela
koncernen, eftersom vi ser att detta frAmjar prestation, gér det
mojligt fér verksamheterna att ha mer flexibla I6nekostnader och
hjalper medarbetarna att rikta in sig pa tydliga mal.

Prestationen aterspeglas speciellt i de rorliga komponenterna,
bade vad galler den arliga och den langsiktiga rorliga komponen-
ten. Aven om den kan variera éver tiden med hansyn till I5nesatt-
ningstrender &r méalnivan for den kortsiktiga rorliga erséttningen
till koncernledningen fér narvarande 30-40 procent av den fasta
|6nen, men resultatet kan variera mellan noll och tva ganger
malnivan. Den langsiktiga rorliga ersattningen &r konstruerad for
att uppna en malniva omkring 30 procent av den fasta I6nen. |
béda fallen ar utfallet relaterat till uppfylinaden av specifika
verksamhetsmal som &terspeglar styrelsens uppfattning om vad
som utgdr en rimlig balans mellan fasta och rérliga erséttnings-
delar och géllande marknadspraxis for ersattningar till hdgre
chefer. Alla kompensationsplaner har definierade maximala
tilldelnings- och utfallsgrénser.

Kortsiktig rorlig ersattning

Den érliga rorliga ersattningen utgér enligt kontantbaserade
program med konkreta verksamhetsmal med utgangspunkt fran
den arliga affarsplanen som godkénts av styrelsen. Malen
varierar med hansyn till befattning men kan fér koncernledningen
inkludera finansiella mal pa koncernnivéa eller p& enhetsniva,
operativa mal, mal for medarbetarmotivation och kundnoéjdhet.
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Vi har globala planer for kortsiktig rérlig ersattning till chefer
och séljpersonal som anpassas till lokala behov. Styrelsen och
kompensationskommittén beslutar om alla Ericssons koncern-
mal, som dérefter bryts ner till mal pa enhetsniva som i samtliga
fall maste godkénnas av tva chefsnivéer. Kompensationskommit-
tén ser till att malnivaerna ligger pa en lamplig niva under hela
aret och har réatt att revidera dem om de inte langre &r relevanta,
krdvande och/eller ej ger mervarde for aktiedgarna. Medarbetare
som inte omfattas av globala planer for kortsiktig rorlig ersattning
kan omfattas av lokala planer vars utformning varierar beroende
péa den lokala konkurrenssituationen. Resultat har ett betydande
inflytande p& den enskildes totala erséattning. Ar 2006 var ett av
flera &r da Ericsson hade formanen av ett mycket starkt resultat,
vilket ledde till att den kortsiktiga rorliga ersattning som betala-
des ut till koncernledningen lag nara eller motsvarade maxbelop-
pen. Under 2007 utvecklades var I6nsamhet inte enligt forvant-
ningarna, varfor utbetalningarna kommer att bli betydligt 1&gre.

Langsiktig rorlig erséattning

Planer for aktiebaserad langsiktig rorlig ersattning laggs varje ar
fram infor &rsstamman for godkénnande. For koncernledningen
ar utfallet beroende av tre olika variabler: Den enskildes
investering i aktier, langsiktigt finansiellt mal och aktiekursut-
vecklingen.

Alla planer for langsiktig rorlig erséttning har utformats med
avsikten att de ska ingé i en val avvagd och sammanhangande
total ersattning. Ericsson har inga formella riktlinjer for aktiea-
gande, men den langsiktiga rorliga ersattningen hjalper koncern-
ledningen och en stor andel av Ericssons anstallda att langsiktigt
bygga upp ett betydande eget innehav av bolagets aktier. Detta
sker genom en kombination av personliga investeringar och
aktiebaserad erséattning i form av tre olika, men sammankopp-
lade, planer: Aktiesparplanen, programmet fér nyckelpersoner
och resultataktieplanen fér hogre chefer.
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Aktiesparplan

Aktiesparplanen ("the Stock Purchase Plan”) ar utformad for att
sa langt det ar praktiskt mojligt ge alla anstéllda incitament till
agarskap i bolaget, vilket ar i dverensstammelse med bran-
schpraxis och med vart satt att arbeta. Anstéllda som deltar i
planen kan avsatta hégst 7,5 procent (9 procent fér koncernche-
fen) av den fasta bruttolénen for kop av B-aktier till marknadspris
pa OMX Nordisk Bors Stockholm eller ADS pa NASDAQ
(sparaktier) under en 12-manadersperiod. Om den anstéllde
behaller de inkopta aktierna i tre ar efter investeringen och under
den tiden fortfarande &r anstalld inom Ericssonkoncernen
kommer den anstéllde att tilldelas motsvarande antal B-aktier
eller ADS utan kostnad. Anstallda i 88 lander deltar i planen och i
november 2007 var antalet deltagare 19 000, vilket motsvarar
omkring 26 procent av alla anstallda.

Deltagarna sparar varje manad fran och med augustildnen till
kvartalsvisa investeringar. Dessa investeringar (i november,
februari, maj och augusti) matchas pa tredrsdagen for varje
investering, vilket innebar att matchningen spanner éver tva
rakenskapsar och tva beskattningsar.

Plan fér nyckelpersoner

Syftet med planen fér nyckelpersoner ("the Key Contributor
Retention Plan”) &r att lyfta fram prestationer och potential och
uppmuntra att nyckelpersoner stannar inom bolaget. | program-
met véljs upp till 10 procent av de anstéllda ut genom en
nomineringsprocess som lagger vikt vid prestationer, kritisk
kompetens och potential. Deltagarna far en extra aktie utéver
den ordinarie matchningsaktien for varje sparaktie som kdpts
inom ramen for aktiesparplanen under en tolvmanadersperiod.
Programmet inférdes 2004 och upprepades 2005, 2006 och
2007.

Resultataktieplan for hégre chefer
Resultataktieplanen for hdgre chefer (the Executive Performance

Stock Plan) inférdes 2004 och upprepades 2005, 2006 och 2007.

Syftet med planen ar att fokusera chefer pa att driva ldnsamhet
och att erbjuda en konkurrenskraftig ersattning. Hogre chefer,
inklusive koncernledningen, véljs ut och tilldelas upp till fyra eller
sex extra aktier (resultatmatchningsaktier) utdver den ordinarie
matchningsaktien for varje sparaktie som képts inom aktiespar-
programmet. | 2006 och 2007 ars program far koncernchefen
investera upp till 9 procent av sin fasta I6n i sparaktier och kan
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tilldelas upp till atta resultatmatchningsaktier utéver den ordinarie
matchningsaktien for varje sparaktie som kopts inom aktiespar-
programmet. For resultatmatchningen krévs att ett mal avseende
vinsten per aktie har uppfylits.

Anvandningen nu och tidigare av den genomsnittliga arliga
6kningen av vinsten per aktie i fornallande till hogt stallda och
utmanande mal som ett resultatmatt aterspeglar koncernens
fortsatta strategi att 6ka aktiedgarvardet genom en langsiktig
forbattring av Ibnsamheten. Genom att ett konstant och
grundlaggande matt pa finansiellt resultat anvénds vid sidan om
det inbyggda fokus pé aktiekursen som ligger i principen av
medagande genom aktiesparande, sakerstélls ett ndra éverren-
stdmmande mellan deltagarnas och aktie&garnas langsiktiga
intressen, samtidigt som deltagarna far en klar, tydlig och
oférandrad siktlinje. Kompensationskommittén har férvissat sig
om att den nuvarande metoden fortfarande &r att foredra mot
andra matt, inklusive matt baserade pa relativt resultat, men
kommittén tar kontinuerligt stalining till andra alternativ.

Resultatmalen kan inte omprovas efter den tredriga resultatpe-
riodens slut. Om minimiresultatet inte har uppnatts sker ingen
tilldelning av resultatmatchningsaktier. Styrelsen kan ockséa
minska antalet resultatmatchningsaktier om den anser det vara
lampligt av hansyn till koncernens ekonomiska resultat och
stallning, villkoren pa aktiemarknaden och andra omstandigheter
vid matchningstidpunkten.

Utvardering av den langsiktiga rérliga ersattningen 2007

Under 2007 genomférde kompensationskommittén en utvarder-
ing av bolagets planer for langsiktig rérlig ersattning under
ledning av dess oberoende radgivare Gerrit Aronson. Flera
utomstéende parter anlitades for att understka och analysera
deltagarna i aktiesparplanen, programmet fér nyckelpersoner
och resultataktieplanen fér hogre chefer. Inom ramen for
utvarderingen undersoktes hur val planerna dverensstammer
med de ursprungliga principerna, viktiga bestandsdelar testades
och administration, utfall och kostnader granskades.
Aktiesparplanens mal att ge alla Ericssons anstallda mojlighet
att investera i bolaget och darmed befésta en enhetskansla av

"One Ericsson” som dverensstdmmer med aktiedgarnas intressen

visade sig ha varit en framgang. Mer &n en fjardedel av alla
anstéllda 6ver hela varlden investerar i sparaktier. | Sverige ar
deltagandet for narvarande s& hégt som 45 procent och
Nordamerika ligger inte langt efter. Enligt en enkét bland de
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anstallda var de tva viktigaste skalen for deltagande att aktien &r
attraktiv och att "det &r viktigt att betrakta Ericsson ur ett
aktiedgarperspektiv”. | enkaten uppgav en majoritet avdem som
deltar i planen att de instdmde eller instamde starkt i att planen
gor att deltagarnas intressen sammanfaller med aktiedgarnas,
vilket &ven en betydande andel av dem som inte deltar i planen
ansag.

Nomineringsprocessen fér programmet for nyckelpersoner
granskades och faststélldes vara bra. Under perioden
2004-2007 hade strax 6ver hélften avdem som nominerades
bara nominerats en gang. Méalet med programmet att behalla
nyckelpersoner genom att lyfta fram prestationer, kritisk
kompetens och potential, visade sig ocksa ha uppnatts. | en
enkét bland personer som nominerats till programmet och deras
chefer uppgav savél cheferna som de nominerade att prestatio-
ner och framtida potential var de tva huvudskalen till nomine-
ringar. Bland de nominerade uppgav majoriteten att de instamde
eller instdmde starkt i att programmet har 6kat lojaliteten
gentemot Ericsson.

Resultataktieplanen for hogre chefer har starkt stéd bland
deltagarna och utfallet féljer resultat och aktiekurs. Jamfort med
andra svenska storféretag ar planen konkurrenskraftig, men
jamfoért med Ericssons globala konkurrenter ligger planens
inkomstmojligheter pa den lagre delen av skalan.

Kostnaderna och aktieanvandningen for programmen har varit
blygsamma jamfért med praxis globalt. Utspadningen for alla tre
planerna 2004, 2005 och 2006 beraknas uppga till mindre &n
0,2 procent per ar och kostnaderna till mindre &n 3 procent av de
totala ersattningskostnaderna.

Slutsatserna av den omfattande undersdkningen var att de
nuvarande planerna &r mycket effektiva och fyller sina syften,
samt att de har en positiv inverkan pa verksamheten som mer &n
val uppvager kostnaderna. Styrelsen har darfor for avsikt att
upprepa aktiesparplanen, programmet fér nyckelpersoner och
resultataktieplanen 2008, under forutsattning att de godkanns av
aktiedgarna.

2001 och 2002 ars aktieoptionsplaner

Tre tilldelningar av aktieoptioner gjordes 2001 och 2002 som
hade vestat men inte forfallit per den 31 december 2007. F&r mer
information, se Not K29: "Information angéende anstallda,
styrelseledaméter och ledande befattningshavare”.
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Pensioner och formaner

Pensionsformanerna motsvarar den konkurrenskraftiga nivan i
medarbetarnas hemlander och vid sidan om nationella social-
forsakringssystem kan pensionsférmanerna omfatta olika
kompletterande koncernprogram. Utgangspunkten ar att att
andra férmaner, t ex formansbil och lakarvardsplaner ska ocksa
vara konkurrenskraftiga p& den lokala marknaden.
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