Styrets retningslinjer for godtgjorelse til
ledende personer
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Retningslinjenes bakgrunn, virkeomrade og formal

Styret i DNB Bank ASA skal i henhold til allmennaksjeloven med forskrift utarbeide retningslinjer for godtgjerelse
til ledende personer. Som ledende personer regnes konsernledelsen og styremedlemmene i DNB Bank ASA. For
ansattvalgte styremedlemmer gjelder retningslinjene kun for godtgjerelsen som knytter seg til styrevervet.

Styrets retningslinjer skal i tillegg oppfylle krav og forventinger som felger av finansforetaksloven med forskrift,
Finanstilsynets rundskriv, anbefalinger fra det europeiske banktilsynet, regnskapsloven og statens retningslinjer for
lenn og annen godtgjerelse til ledende personer i foretak og selskaper med direkte statlig eierandel. Styrets
retningslinjer gjelder ogsa for ledende personer som er ansatt i et datterselskap. Godtgjerelse til ledende personer
som er ansatt i et utenlandsk datterselskap kan tilpasses lokale markedsforhold i den utstrekning det er nedvendig.

Retningslinjene skal godkjennes av generalforsamlingen ved enhver vesentlig endring og minst hvert fjerde ar.

Retningslinjene ble sist behandlet p& generalforsamling 26. april 2022. Retningslinjene ble godkjent etter at
98,25 prosent av stemmeberettigede aksjoneerer stemte for, mens 1,75 prosent stemte mot.

Styret besluttet 8. mars 2023 felgende endringer i retningslinjene:

e Utvidelse av bindingstiden pa risikotakeraksjer for konsernledelsen fra tre til fem ar, i henhold til
endring i finansforetaksloven.

e Nedjustering av maloppnaelse ved innslagspunktet knyttet til malet for Return on Equity «<ROE» i
konsernsjefens malkort fra 50 til 25 prosent.

e Endring av malstruktur i forretningsomradet Products and Innovation som felge av organisasjonstilpasninger.

Det er gjort felgende tilpasninger til statens reviderte retningslinjer for lederlann i selskaper med direkte

statlig eierandel, fastsatt 12. desember 2022, med virkning fra opptjeningsaret 2024

e Ordlyd knyttet til lennsfastsettelse og arlig lennsregulering er endret for a ivareta forsterkede
moderasjonsforventninger i statens retningslinjer.

o Ny struktur for variabel godtgjerelse med Short Term Incentive (STI) og Long Term Incentive (LTI).

e Presisering av at Styrets retningslinjer for godtgjerelse til ledende personer gis anvendelse pa ledende
personer som er ansatt i datterselskaper.

| tillegg er retningslinjene endret for & tilpasse utforming av mal, méalstrukturer og grunnlag for prestasjonsvurderinger
for & sikre at disse gir rom for endringer i strategiske prioriteringer, regulatoriske endringer og et stadig mer dynamisk
makrobilde.

Retningslinjene inngar i konsernets overordnede prinsipper for virksomhetsstyring. Styret har i tillegg besluttet
et internt rammeverk for a sikre styring, kontroll og etterlevelse av regelverket for godtgjerelse. Det interne
rammeverket er utformet i trad med styrets retningslinjer. | den utstrekning styrets retningslinjer er relevante
og ikke i strid med lokal lovgivning skal de implementeres og etterleves i alle selskaper i konsernet.

DNBs godtgjerelsesordning for ledende personer skal fremme oppnaelse av konsernets mal og baerekraftig
verdiskapning. Dette innebaerer blant annet at godtgjerelsen skal bidra til konsernets forretningsstrategi, langsiktige
interesser og ekonomiske baereevne. Konkurransedyktig godtgjerelse til ledende personer skal bidra til at DNB
rekrutterer og beholder riktig kompetanse, som er en forutsetning for & utvikle og giennomfere konsernets
forretningsstrategi og skape langsiktige verdier. Variabel godtgjerelse som er knyttet til DNBs finansielle og strategiske
malsetninger skal sikre at godtgjerelsesordningen bidrar til prestasjoner i trad med forretningsstrategien. lvaretakelse av
langsiktige interesser og interessefellesskap mellom ledende personer og aksjonzerer sikres blant annet gjennom
aksjeerverv med bindingstid for ledende personer, og ved at variabel godtgjerelse fastsettes basert pa prestasjoner
over en periode pa to ar. Moderasjon, blant annet gjennom et konkurransedyktig, men ikke markedsledende niva pa
godtgjarelse, bidrar til konsermnets langsiktige og ekonomiske baereevne. Dette innebaerer blant annet at godtgjerelsen
ikke skal vaere heyere enn nedvendig for a rekruttere og beholde gode ledere og ensket kompetanse.

Godtgjerelsesordningen for ledende personer er utformet etter samme prinsipper og inneholder de samme
former for godtgjerelse som for avrige ansatte i konsernet. Generalforsamlingen har i tillegg vedtatt at
medlemmer av konsernledelsen kan motta deler av fastlenn i form av aksjer. Medlemmer av konsernledelsen kan
motta dette godtgjerelseselementet etter beslutning fra styret og konsernsjef.

Den samlede godtgjerelsen til ledende personer fastsettes basert pa en vurdering av kompetanse og personlig
egnethet, relevante markedsforhold, stillingens karakter og prestasjoner. Godtgjerelse til ledende personer skal
utformes i trdd med konsernets risikoprofil, ikke veere diskriminerende og hensynta konsernets omdemme.
Sammensetningen av fast og variabel godtgjerelse skal vaere balansert, og den faste delen av godtgjerelsen
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skal veere tilstrekkelig hoy til at foretaket kan unnlate & utbetale den variable godtgjerelsen. Arlig regulering av
fast godtgjerelse til ledende personer i DNB-konsernet vil normalt vaere i samsvar med alminnelig lennsutvikling i
samfunnet, og det vil bli sett hen til lennsutviklingen for avrige ledere og ansatte i selskapet bade relativt og
nominelt, i tillegg til prestasjoner. For & sikre at godtgjarelsen er konkurransedyktig men ikke markedsledende, vil
det ogsa bli sett hen statistikk over lennsnivaer for tilsvarende kompetanse i de aktuelle arbeidsmarkeder.

Ved endring i konserndirekterenes ansvarsomrdde kan konsernsjefen justere fastlannsnivaet slik at
totalkompensasjonen er i trdd med nytt innhold i stillingen.

Medlemmer av konsernledelsen skal ikke motta saerskilt honorar for styreverv i konsernselskaper. Honorar fra
verv i selskaper utenfor konsernet som et medlem av konsernledelsen har pa grunn av sitt ansettelsesforhold skal
vektlegges ved vurderingen av variabel og samlet godtgjerelse.

Godtgjoerelse til medlemmer av styret
Medlemmer av styret
Styremedlemmer mottar styrehonorar som besluttes av generalforsamlingen.

Ulike former for godtgjorelse til ledende ansatte

Fastlonn

Fastlenn er hovedkomponenten i totalkompensasjonen og fastsettes basert pa en vurdering av kompetanse, personlig
egnethet, relevante markedsforhold og stillingens karakter.

Stillingstillegg

Stillingstillegg er et fast godtgjerelseselement som er knyttet til en bestemt stilling. Slike tillegg kan benyttes for &
sikre en samlet godtgjerelse som er konkurransedyktig, og for & sikre nadvendig fleksibilitet i godtgjerelsen til
ledende personer. Ved bytte av stilling eller endringer i stillingens innhold skal stillingstilleggets starrelse vurderes.

Fastlenn i form av aksjer

Fastlenn i form av aksjer er et fast godtgjerelseselement. Det kan avtales et tillegg pa inntil 30 prosent av
kontantbasert fastlann som utbetales i form av DNB-aksjer. Belgpet avsettes gjennom aret, og nettobelapet etter
skatt benyttes til kjgp av aksjer i DNB etter arets slutt. Aksjene kan ikke selges sa lenge vedkommende er medlem
av konsernledelsen. Etter fratredelse fra slik stilling frigis aksjene trinnvis over tre ar. Bindingstiden skal likevel
veere minimum tre ar regnet fra tildelingstidspunktet.

Generelt om variabel godtgjerelse
DNB tilbyr ledende personer tre ulike ordninger for variabel godtgjerelse:

0) kontantbasert korttidsinsentivordning (STI),
(ii) aksjebasert langtidsinsentivordning (LTI),
(iii) kontantbasert kollektiv konsernbonusordning.

Ledende personer kan enten veere omfattet av ordning i) og ii), eller ordning iii). For ledere av selvstendige
kontrollfunksjoner gjelder kun ordning iii).
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Den kontantbaserte korttidsinsentivordningen kan for konsernledelsen maksimalt utgjere 20 prosent av avtalt
fastlenn. Den aksjebaserte langtidsinsentivordningen utbetales i form av betingede aksjer i DNB med bindingstid
opp til fem &r, og kan maksimalt utgjere 30 prosent av fastlenn.

Aksjene har bindingstid og frigis trinnvis over fem ar. Fer frigivelse av aksjene skal det foretas en risikojustering, inkludert
vurderinger av forhold knyttet til etterlevelse. Dersom vurderingen viser at den opprinnelige risikojusteringen var uriktig,
kan retten til aksjer som ikke er frigitt helt eller delvis falle bort. Det samme gjelder dersom tildelingen viser seg a vaere
basert pa feil grunnlag eller mangelfulle opplysninger. Konsernet har fastsatt kriterier for fradrag i og tillbakebetaling av
inntil 20O prosent av den samlede variable godtgjerelse, som kan f& anvendelse for ansatte som har deltatt i eller veert
ansvarlig for adferd som resulterer i betydelig tap for foretaket, eller ved annen ugnsket adferd.

Aksjer med bindingstid har en lavere markedsverdi enn fritt omsettelige aksjer. For & kompensere for denne
ulempen innvilges det tilleggsaksjer tilsvarende forskjellen i beregnet markedsverdi for fritt omsettelige aksjer og
aksjer med bindingstid. Beregningen gjennomfaeres i samsvar med norsk likningspraksis. Samlet utbetaling fra
ordningene for variabel godtgjerelse og eventuelle rabatter knyttet til aksjeprogrammer den ledende personen
deltar i kan ikke overstige 55 prosent av summen av fastleann og stillingstillegg.

Malstruktur

| det folgende redegjeres det for konsermnsjefens og den enkelte konserndirekters variable godtgjerelsesordning, med
vektede prestasjonskriterier og beskrivelse av hvilke forhold som skal tillegges vekt under hvert prestasjonskriterium.
Prestasjonskriteriene fordeler seg pa individuelle prestasjoner, prestasjonene i vedkommende leders forretnings-,
stabs- eller stetteenhet, og foretakets samlede prestasjoner. Vesentlige hendelser som pavirker et prestasjonskriterium
kan gi grunnlag for a fravike dette, og variabel godtgjerelse kan bortfalle i sin helhet. Variabel godtgjerelse kan bare
opptjenes eller utbetales dersom dette er forsvarlig ut fra foretakets finansielle stilling, og kan bli redusert eller bortfalle
dersom foretakets akonomiske stilling vesentlig forverres. Ved maling av resultater hensyntas risiko for foretaket og
kostnader knyttet til behov for kapital og likviditet. Grunnlaget for variabel godtgjerelse knyttet til foretakets resultater
skal vaere en periode pato ar.

Enkelte opplysninger vil veere forretningssensitive og blir ikke offentliggjort i disse retningslinjene, jf. forskrift om
retningslinjer og rapport om godtgjaerelse for ledende personer § 3 (3). Styret skal avgi lennsrapport til
generalforsamlingen om blant annet praktiseringen av retningslinjene og styrets vurderinger knyttet til tildeling av
variabel godtgjaerelse. Styret vil vurdere om det er grunnlag for & offentliggjare tilleggsinformasjon i lannsrapporten.

Styret fastsetter ved inngangen av hvert ar konsernets malkort. Malkortet oppstiller konsernets mal for det kommende
aret i lys av styrets strategiske prioriteringer og legger grunnlaget for fastsettelsen av den variable godtgjerelsen.
Malkortet inneholder ett finansielt prestasjonskriterium som vektes med 60 prosent, og fem prestasjonskriterier knyttet
til strategi og baerekraft som til sammen vektes med 40 prosent. Hvert enkelt prestasjonskriterium kan ikke vektes
lavere enn fire prosent eller hayere enn tolv prosent. Styret fastsetter maloppnaelsen ved arets slutt.
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Finansielle mal:

Det finansielle prestasjonskriteriet vektes med 60 prosent og knytter seg til konsernets egenkapitalavkastning (<ROE»),
justert for en korreksjonsfaktor. Egenkapitalavkastning er den viktigste indikatoren pa konsernets finansielle prestasjoner,
og tillegges betydelig vekt i verdsettelsen. Vektlegging av egenkapitalavkastning sikrer at konsernets langsiktige
interesser og gkonomiske baereevne ivaretas gjennom ordningen for variabel godtgjerelse. Styret fastsetter ved
inngangen til det enkelte &r nedre og @vre innslagspunkter for maloppnéelse. Det nedre innslagspunktet gir 25 prosent
uttelling, mens det gvre innslagspunktet gir 100 prosent uttelling. Mellom de to innslagspunktene er det en lineaer
okning i maloppnaelsen. Det nedre innslagspunktet skal ikke settes sa lavt at variabel godtgjarelse er eller fremstar som
et fast godtgjaerelseselement. Det gvre innslagspunktet skal harmonere med konsernets finansielle planlegging og
ambisjoner. Konsernet vil av konkurransemessige grunner ikke offentliggjere innslagspunktene.

Etter at maloppnéaelsen knyttet til ROE er beregnet, korrigeres denne pa grunnlag av DNB-aksjens totalavkastning
(Total Shareholder Return, TSR), som bade tar heyde for kursutviklingen og utdelt utbytte det siste &ret. TSR
rangeres opp mot et utvalg av nordiske konkurrenter og kan medfere at opprinnelig maloppnaelse korrigeres
med inntil 10 prosent (opp eller ned) i henhold til tabellen nedenfor.

Rangering Faktor
1 11

2 1,05

3 1,0

4 1,0

5

6

0,95
0.9

Strategiske mal:

Styret kan ved inngangen til nytt opptjeningsar beslutte annen vekting mellom de strategiske malene dersom
dette folger av eksterne krav eller endringer i de strategiske prioriteringene. Videre kan styret beslutte endringer i
de underliggende malene for a sikre at hvert enkelt mal felges opp pa en hensiktsmessig méate. Ved slike endringer
vil oppdaterte retningslinjer bli publisert p& dnb.no.

Ved fastsettelse av samlet maloppnaelse ved arets slutt kan styret vektlegge uforutsette enkeltstdende hendelser eller
eksterne faktorer utenfor selskapets kontroll som har pévirket resultatet og som ikke ble hensyntatt ved malfastsettelsen.
Slik helhetlig vurdering kan gjeres dersom det er nadvendig for & sikre at endelig tildeling blir i trdd med styrets vurdering
av reell prestasjon eller for a sikre at den ikke er i strid med aksjonaerenes langsiktige interesser. Dersom styret justerer den
samlede maloppnaelsen etter en helhetlig vurdering, vil dette bli beskrevet i lederlennsrapporten.

Variabel godtgjerelse til konsernsjefen
Konsernsjefens mal og maloppnaelse er fullt ut basert pa konsernets malkort og maloppnaelse.


http://dnb.no/
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Variabel godtgjerelse til @vrige medlemmer av konsernledelsen

For @vrige medlemmer av konsernledelsen vektlegges konsernets malkort og de ulike mélene i henhold til
tabellen nedenfor:

Malkortstrukturen sikrer at styrets prestasjonsvurdering av konsernets maloppnéelse vektlegges for alle
bonusberettigede medlemmer av konsernledelsen gjennom at konsernets méalkort vektlegges med minimum
50 prosent. De resterende malene er en kombinasjon av finansielle og strategiske prestasjonskriterier knyttet
til lederens ansvarsomrade. Vektlegging av de underliggende malene tilpasses virksomheten i den enkelte
forretnings- eller stetteomrade. | tillegg vil vektleggingen kunne tilpasses de strategiske prioriteringene gjort
av styret ved inngangen til det enkelte opptjeningsar.

Konsernsjefen beslutter variabel godtgjerelse for @vrige medlemmer av konsernledelsen. Av konkurransehensyn
oppgis ikke detaljopplysninger om de finansielle og strategiske prestasjonskriteriene. Vurderingstemaene knyttet til
engasjement, inkludering, kundetilfredshet og etterlevelse er likeartede som tilsvarende prestasjonskriterier for
konsernsjef.

Dersom det i lgpet av aret gjennomferes endringer i organisasjonen som innebaerer opprettelse av nye
konsernomréder eller vesentlige justeringer i eksisterende konsernomrader kan konsernsjefen beslutte
nye tilpassede prestasjonskriterier.

Pensjon

Ledende personer i Norge deltar i likhet med @vrige ansatte i Norge i konsernets tjenestepensjonsordning
etter lov om innskuddspensjon, og med pensjonsgrunnlag inntil maksimalgrensen i de skattefavoriserte
kollektive pensjonsordningene i Norge.

Konsernet inngikk frem til 2011 individuelle avtaler om pensjonsrettigheter utover den kollektive
pensjonsordningen. De individuelle avtalene ble i 2016 omdannet til innskuddsbaserte opptjeningsprinsipper.
Avtalene finansieres over konsernets driftsresultat.

Ved intern rekruttering av ledende person med individuell pensjonsavtale, vil konsernet i utgangspunktet reforhandle
ansettelsesavtalen med sikte pa at den individuelle pensjonsavtalen avvikles. En slik reforhandling vil vaere i samsvar med
forventningene i statens retningslinjer for lederlenn. Individuelle pensjonsavtaler kan i szerlige tilfeller likevel videreferes
ved intern rekruttering, etter en samlet vurdering av den ansattes alder, etableringstidspunktet for den individuelle
pensjonsavtalen og forhandlingssituasjonen. Dersom individuelle pensjonsavtaler viderefaeres i forbindelse med intern
rekruttering av ledende personer vil konsernet gi en begrunnet redegjerelse i lederlgnnsrapporten.

Naturalytelser

Naturalytelser tiloys ledende personer i den grad ytelsene har en relevant sammenheng med den ansattes funksjon i
konsernet eller er i trdd med markedspraksis. Ytelsene bar ikke veere av vesentlig verdi sammenlignet med den ansattes
fastlonn. Eksempler pa naturalytelser er forsikringer, skattefri bolig ved utstasjonering i annet land enn hjemlandet,
bilgodtgjerelse og bilordning, helseundersakelse og andre personalgoder pa samme vilkar som gvrige ansatte.

Oppsigelsestid og sluttvederlag

For ledende personer gjelder en gjensidig oppsigelsesfrist pa seks maneder. Sluttvederlag kan avtales med inntil seks
maneder i tillegg til oppsigelsesfristen pa seks méneder, til sammen tolv maneders lann. Rett til sluttvederlag bortfaller
dersom den ledende personen selv sier opp sin stilling, eller vilkarene for avskjed er oppfylt.
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Dersom en ledende person i sluttvederlagsperioden tiltrer ny stilling, far nye lennede verv eller mottar inntekt fra
neeringsvirksomhet hvor vedkommende er aktiv eier, skal det foretas en forholdsmessig reduksjon av sluttvederlaget i
sluttvederlagsperioden pa seks méneder, ved at sluttvederlaget reduseres tilsvarende halvparten av ny inntekt mv.

Det folger av statens retningslinjer for lederlenn at sluttvederlag skal reduseres krone for krone ved ny inntekt mv. i
sluttvederlagsperioden. For a gi et nedvendig insentiv til & tiltre nytt ansettelsesforhold mv. i sluttvederlagsperioden,
og dermed redusere konsernets kostnader ved sluttvederlagsavtalen, har styret valgt a fravike statens retningslinjer
for lederlenn ved at det kun foretas en reduksjon tilsvarende halvparten av ny inntekt mv.

Styrets retningslinjer kan fravikes dersom det forut for vedtakelsen av retningslinjene er inngétt individuelle
avtaler som avviker fra pkt. 3.8 ferste og annet ledd.

Konkurranseklausul
Det kan avtales konkurranseklausuler med ledende personer i trdd med arbeidsmiljglovens regler. Konkurranseklausulene
kan inneholde bestemmelser om kompensasjon.

Beslutningsprosesser

Beslutningsprosesser knyttet til godtgjerelse til ledende personer

Styret treffer alle beslutninger om konsernsjefens og internrevisors godtgjerelse. | tillegg skal styret pase at
godtgjerelsen til konserndirekter for etterlevelse (Group Chief Compliance Officer) og konserndirekter for
risikostyring (Group Chief Risk Officer) ikke blir fastsatt p& en méte som pavirker, eller er egnet til & pavirke,
deres objektivitet. Styret beslutter interne standarder og instrukser som har betydning for konsernsjefens
godtgjerelse. Styrets kompensasjons- og organisasjonsutvalg er forberedende og rddgivende organ for styret i
saker som gjelder godtgjerelse. Styreutvalget har ingen beslutningsmyndighet.

Konsernsjefen treffer alle andre beslutninger som har betydning for ledende personers godtgjerelse. Konsernsjefen
orienterer styrets kompensasjons- og organisasjonsutvalg om endringer i konsernledelsens godtgjerelse.

Styrets involvering i beslutningsprosessen og styrets kompensasjons- og organisasjonsutvalgs overvakning av
godtgjerelse til ledende personer reduserer risikoen for interessekonflikter. | tillegg folges godtgjerelsesordningen
for ledende ansatte opp gjennom faste og risikobaserte kontroller i henhold til DNBs styringsmodell.

Endring av styrets retningslinjer for godtgjerelse til ledende personer
Styrets retningslinjer for godtgjerelse til ledende personer skal godkjennes av generalforsamlingen minst hvert
fierde ar, og generalforsamlingen skal godkjenne enhver vesentlig endring.

Styret kan under szerlige omstendigheter midlertidig fravike alle deler av retningslinjene, dersom det er nedvendig for &
ivareta selskapets langsiktige interesse og gkonomiske baereevne eller sikre selskapets levedyktighet. Far styret treffer
beslutning om & fravike retningslinjene skal sparsmalet behandles av styrets kompensasjons- og organisasjonsutvalg,
og det skal innhentes en vurdering fra internrevisor. Fravikelse av retningslinjene skal begrunnes i lennsrapporten.
Mindre redaksjonelle endringer og endringer som falger av ufravikelige lovkrav kan gjennomferes uten forutgdende
generalforsamlingsbehandling.



