Oplysninger om Ignforhold i Nordea Bank Danmark A/S i
henhold til 8 19 i Bekendtggrelse nr. 285 af 27. ma  rts 2014

Nordea Bank Danmark A/S (Nordea) er et datterselskab, som er 100 pct. ejet af Nordea Bank AB (publ) med domicil i
Sverige. Nordea skal falgelig respektere savel de svenske som de danske aflanningsregler samt regler fra European
Banking Authority (EBA).

Nordea’s aflgnningspolitik er vedtaget af generalforsamlingen den 30 marts 2015 efter indstilling fra bestyrelsen og
geelder for alle ansatte og for lan m.v. optjent fra 1. januar 2015.

Aflgnningspolitikken er understgttet af instruktioner for de forskellige lankomponenter med detaljerede design principper,
arskalender, finansielle forhold samt governance — alle godkendt af bestyrelsen efter indstilling fra aflanningsudvalget.

Lanpolitikken med underliggende instruktioner har til formal:
« Atunderstatte Nordea’s evne til at rekruttere, udvikle og fastholde hgjt motiverede, kompetence og performance
orienterede medarbejdere og dermed Nordea’s medarbejderstrategi;
* Atsupplere excellent lederskab og udfordrende arbejdsopgaver som drivkreefter for at skabe hgjt engagement
blandt medarbejderne og et Great Nordea; og
* Atsikre at aflanning i Nordea er afstemt med effektiv risikostyring og Nordea's veerdier.

I lgnpolitikken preeciseres, at Nordea:
*  Tilbyder konkurrencedygtige, men ikke markedsledende Ignninger;
«  Ser pa aflgnning ud fra en totalbetragtning med respekt for afbalancerede men differentierede
aflgnningsstrukturer baseret pa forretningsmaessige og lokale behov; og
«  Erkender vigtigheden af, at aflanning er konsistent med og fremmer en sund og effektive risikostyring og ikke
tilskynder til overdreven risikotagning eller modarbejder Nordea'’s langsigtede interesser.

Corporate governance

Bestyrelsen har nedsat et aflenningsudvalg, som forbereder bestyrelsens arbejde i forbindelse med aflgnningsspgrgsmal.
En beskrivelse af aflgnningsudvalgets sammenseetning, opgaver og befgjelser findes i kommissoriet for
aflenningsudvalget pa www.nordea.dk.

Bestyrelsens risikoudvalg har endvidere til opgave at vurdere, om incitamenterne ved bankens aflgnningsstruktur tager
hgjde for bankens risici, kapital, likviditet og sandsynligheden samt tidspunktet for udbetaling af aflanningen.

Efter indstilling fra aflanningsudvalget og med input fra risikoudvalget gennemgar bestyrelse lanpolitikken i marts hvert ar
og herudover, nér det er pakreevet som falge af zendrede aflanningsregler eller pa grund af eendringer eller udviklingen i
Nordea’s virksomhed. Zndringer i lanpolitikken foreleegges til generalforsamlingens godkendelse.

Aflanningsudvalget farer mindst en gang arligt kontrol med aflgnning af ledelsen af den del af organisationen, der
forestar kontrol af overholdelse af graenser for risikotagning samt ledelsen af den del af organisationen, der i gvrigt
forestar kontrol og revision, herunder ledelsen af compliance funktionen og den interne revisionschef.

Forskellige kontrol- og compliance-funktioner medvirker i processen med at implementere incitamentsstrukturer og back
teste resultater inden udbetaling af udskudte/tilbageholdte belgb.

Der findes saerlige processer for godkendelse af bonusmodeller og resultatet heraf.

Bestyrelsen sarger for, at der mindst en gang om aret foretages en kontrol af, om lgnpolitikken overholdes. Bestyrelsen
fastleegger retningslinjerne for kontrollen, og resultatet heraf rapporteres til bestyrelsen.

Ved den arlige udviklingssamtale mellem medarbejder og leder evalueres medarbejderens resultater i det forlgbne ar
samtidig med, at nye mal fastseettes. Beslutninger om eventuelle justeringer i den faste lgn og eventuel tildeling af
variabel lgn traeffes normalt p& baggrund af denne samtale. | Nordea kraever alle Ignstigninger samt deltagelse i variabel
aflanning samt tildeling heraf godkendelse af lederens leder.

Lgnkomponenter .
Der tilstraebes en passende balance i lgnpakkens sammensaetning, som kan besta af fglgende komponenter:
¢ Fastlgn (inkl. faste personlige tillaeg);



¢ Variabel lgn;
o Bonus,
Variable Salary Part (VSP),
Aktieprogram for top 400 i Nordea Group (LTIP) (sidste gang 2012),
Executive Incentive Programme (EIP) for top 400 | Nordea Group (fgrste gang 2013),
Gratiale,
o Overskudsdeling,
¢ Pensionsordning;
e @vrige personalegoder;
¢ Nyansaettelsesgodtggrelse (sign-on bonus), frikab fra andre kontrakter og fastholdelsesbonus; og
*  Fratreedelsesgodtggrelse.
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Fast lgn udbetales for fuld tilfredsstillende performance. Lannen baseres pa tre faktorer: Job kompleksitet og ansvar,
performance og lokale markedsforhold. Eventuelt fast personligt tilleeg vil vaere knyttet til en bestemt jobfunktion og
udbetales kontant sammen med den manedlige faste lgn.

Variabel lgn kan tildeles medarbejdere for at rekruttere, fastholde og motivere medarbejdere til en steerk performance
samt endvidere for at understgtte Nordea’s omkostningsfleksibilitet. Ved fastsaettelse af mal for variabel lgn iagttages:
¢ Overensstemmelse med Nordea Group og Nordea’s forretningsstrategi, vaerdier og ledelsesprincipper;
»  Overensstemmelse med Nordea Group og Nordea’s kort- og langsigtede mal;
»  Atder opstilles mal med klare vaegte for Nordea Group, Nordea, enheden samt individuelt;
«  Atder opstilles finansielle sdvel som ikke-finansielle mal, herunder at finansielle mal i videst muligt omfang er
risikojusterede;
o Eksempler pa finansielle mal: RaRoCaR, REA, indkomst, omkostninger, operating profit, kredittab,
markedsandele
0 Eksempler pa ikke-finansielle mal: Kundetilfredshed, medarbejdertilfredshed, implementering af nye
produkter, processer og systemer, compliance, udvikling af medarbejdere, personlig
kompetenceudvikling og teamorientering
» At mal ikke stimulerer til overdreven risikotagning;
« At principper om at beskytte kunder og undga interessekonflikter iagttages; og
« At puljer afsat til variabel lgn kan nedsaeettes i tilfeelde af et darligt eller negativt resultat for Nordea Group eller
Nordea.

Bonus tilbydes alene til medarbejdere i Markets, Asset Management og Group Treasury. Bonus pools opgares pa
grundlag af risikojusteret overskud, dvs. efter honorering af omkostninger til kapital og likviditet. For medarbejdere udsat
for international konkurrence er bonus maksimeret til den af bestyrelsen fastsatte greense pa 200% af den faste lgn, incl.
pensionshidrag. Den maksimale bonus for vaesentlige risikotagere er 100% af den faste lgn, incl. pensionsbidrag, idet de
svenske aflgnningsregler indeholder en sédan graense.

VSP tilbydes udvalgte ledere og medarbejdere. VSP er normalt maksimeret til 25% af den faste lan, men kan for fa
ledere og specialister ga op til 100% af den faste lgn.

LTIP blev tiloudt top 400 i Nordea Group hvert ar fra 2007 til 2012. Aktier fra LTIP 2012 uddeles umiddelbart efter det
farste kvartalsregnskab i 2015, hvorefter der kun resterer udlodning af udskudte aktier fra LTIP 2010, LTIP 2011 og LTIP
2012 til veesentlige risikotagere.

EIP blev tilbudt top 400 i Nordea Group farste gang i 2013 til erstatning for VSP og LTIP. Ar 2014 blev top 400 i Nordea
Group tilbudt et tilsvarende program og et tilsvarende program ar vil blive tilbudt 2015. EIP er normalt maksimeret til 70%
af den faste lgn, men kan for fa ledere ga op til 100% af den faste lgn. EIP udbetales kontant med 40% aret efter
indtjeningsaret, mens 60% udskydes i 3% eller op til 5% ar efter indtjeningsaret. Udskudt EIP indekseres med Nordea’s
Total Shareholder Return (fantomaktier = aendring i Nordea’s aktiekurs justeret for udbetaling af dividende).

Gratiale kan tilbydes medarbejdere i tilfselde af ekstraordinger performance eller i forbindelse med midlertidigt
projektarbejde. Gratiale er normalt maksimeret til en ménedslgn, men kan i helt seerlige tilfelde og efter seerlige
godkendelsesprocedurer ga op til to maneders lgn.

Overskudsdeling. Alle medarbejdere, excl. medlemmer af direktionen, er omfattet af Nordea Group’s
overskudsdelingssystem baseret pa gruppens risiko-justerede resultat. Overskudsdeling er maksimeret til EUR 3.200 for
en fuldtidsansat (2014: kr. 23.835).

Pensions- og forsikringsordninger  sikrer at medarbejderne har en passende deekning i tilfeelde af akut sygdom,
invaliditet eller dgd samt at der ved pensionering er en pensionsydelse, som kan sikre en passende levestandard. Med
fa undtagelser anvendes bidragsbaserede pensionsordninger. Nordea anvender ikke diskretionaere pensionsydelser.



@vrige personalegoder er baseret pa kollektiv overenskomst, Nordea’s kutyme eller individuel aftale.

Nyanseettelsesgodtgarelse (sign-on bonus), frikgb fr a andre kontrakter og fastholdelsesbonus.

Sign-on bonus tilbydes kun i szerlige tilfeelde efter godkendelse af leders leder og kun i forbindelse med rekruttering af
nye medarbejdere. Godtgarelsen er begreenset til det fgrste anszettelses ar og er betinget af, at Nordea har et sundt og
steerkt kapitalgrundlag. En seerligt hgj sign-on bonus skal godkendes af Group CEO. Frikgb fra andre kontrakter og
eventuel fastholdelsesbonus udggr variabel Ign og falger reglerne herfor.

Fratreedelsesgodtggrelse udbetales i overensstemmelse med gaeldende lovgivning og geeldende overenskomster.
I henhold til specifikke individuelle aftaler har visse ngglemedarbejdere ret til en fratreedelsesgodtgarelse ud over
geeldende lovgivning og geeldende overenskomster.

Risiko analyse og vaesentlige risikotagere

Nordea’s aflanningspolitik er baseret pa en risikoanalyse, som opdateres arligt, senest i marts 2015. Fokusomrader
inkluderer variabel lgn, herunder de enkelte komponenter, men ogsa risici relateret til governance, fastszettelse af mal og
maling af resultater, svindel og omdgmme.

Folgende principper er eksempler pa sikring af en sund risikostyring:

« Der er for forskellige medarbejderkategorier en passende balance mellem fast og variabel lagn og den faste Ign
er tilstraekkelig hgij til, at Nordea kan undlade at udbetale den variable Ign;

« Bestyrelsen har besluttet, at ingen medarbejder kan have en variabel Ign, som overstiger 200% af den faste lgn,
incl. pensionsbidrag;

«  Loftet for variabel lgn for vaesentlig risikotagere er for naervaerende 100% af den faste lgn, incl pensionsbidrag, i
overensstemmelse med de svenske aflanningsregler;

* Bortset fra visse gverste ledere er medarbejdere indenfor kontrol- og compliancefunktioner ikke berettiget til
variabel Ign, men det sikres, at disses har en passende samlet aflenning, som er fastsat uafheaengig af de
forretningsenheder, som de kontrollerer;

*  Variabel lgn, incl. udskudt og tilbageholdt variabel Ign for vaesentlige risikotagere, udbetales kun, hvis det er
forenligt med Nordea Group og Nordea’s finansielle situation og motiveret i henhold til Nordea Group, Nordea’s,
forretningsenhedens og medarbejderens performance;

e Variabel Ign, incl. udskudt, tilbageholdt og udbetalt variabel lan samt aktier fra LTIPs, kan bortfalde helt eller
delvist respektive blive kreevet tilbagebetalt, hvis medarbejderen (i) har deltaget i eller veeret ansvarlig for en
handlemade, som har resulteret i betydelige tab for Nordea og/eller medarbejderen ikke har levet op til
passende standarder for at veere egnet og heederlig (fit and proper) eller (ii) har medarbejderen har brudt
interne eller eksterne regler eller retningslinjer relevant for medarbejderens job;

«  Principper for udpegning af vaesentlige risikotagere besluttes af bestyrelsen med respekt af danske, svenske og
EBA'’s retningslinjer for udpegning af veesentlige risikotagere;

»  For vaesentlige risikotagere udskydes 40 — 60% af tjent bonus, VSP eller gratiale over tre til fem ar med pro rata
udbetaling efterfulgt af en tilbageholdelsesperiode pa seks maneder. 50% af den udskudte og tilbageholdte
variable lgn indekseres med Nordea’'s TSR (fantomaktier). Medarbejderne ma ikke afdeekke den risiko, der er
forbundet med TSR-indekseringen;

*  For alle deltagere i EIP udskydes 60% af tjent EIP i 3% eller op til 5% ar efter indtjeningsaret. Udskudt EIP
indekseres med Nordea’s TST (fantomaktier). Medarbejderne ma ikke afdeekke den risiko, der er forbundet med
TSR-indekseringen;

*  For vaesentlige risikotagere udskydes 40 — 60% af tildeling fra LTIP 2010, LTIP 2011 og LTIP 2012 over tre til
fem ar med pro rata udlodning efterfulgt af en tilbageholdelsesperiode pa seks maneder

«  For vaesentlige risikotagere samt alle deltagere i EIP og LTIP geelder, at udskudt og tilbageholdt variabel
lgn/aktier er genstand for "claw back”, hvis de er udbetalt/udloddet pa grundlag af oplysninger, som
efterfalgende har vist sig at vaere abenlyst fejlagtige eller ungjagtige.

Aflgnning af direktionen

Principperne for Direktionens honorering skal tilsikre, at Nordea er i stand til at rekruttere og fastholde de bedste
medarbejdere med kompetence og kapacitet til at varetage det overordnede ansvar for Nordea med hensyn til
forretningsudvikling og —resultater, men ogsa i relation til bankens relationer til finansielle myndigheder og samfundet
igvrigt.

Direktionens aflgnning, som besluttes af bestyrelsen, bestar af fast lan, deltagelse i Executive Incentive Programme
(EIP),pensionsbidrag og saedvanlige personalegoder passende for stillingen. Resultatet af EIP kan ikke overstige 50% af
den faste aflgnning, incl. pensionsbidrag.



Medlemmer af direktionen har ret til en fratraedelsesgodtarelse med respekt af § 13 i bekendtgarelse nr. 285 af 28. marts
2014..

Honorering af bestyrelsen
Medarbejdere ansat i Nordea Group modtager ikke honorar for at varetage hvervet som bestyrelsesmedlem.

Bestyrelsen foreleegger pa baggrund af aflanningsudvalgets indstilling forslag til eendringer i honoreringen af det
eksterne bestyrelsesmedlem til generalforsamlingens godkendelse. Det eksterne bestyrelsesmedlem modtager et fast
bestyrelseshonorar samt honorar som medlem af Revisionskomiteen.

Diverse
Bestyrelsen har mulighed for med respekt af geeldende aflgnningsregler at afvige fra politikken i individuelle tilfeelde,
safremt ekstraordineere forhold kan begrunde dette.

Oplysninger om aflgnning af direktionen samt det eksterne bestyrelsesmedlem offentliggeres i bankens regnskab.
Oplysninger om vaesentlige risikotagere offentliggares én gang om aret pa hjemmesiden.



