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Godkendelse af bankens vederlagspolitik, jf. dagsordenens pkt. d.1.

Blandt andet som konsekvens af lovkrav blev bankens vederlagspolitik (tidligere lgnpolitik) aendret pa bankens
bestyrelsesmgde den 10. december 2019. En kort beskrivelse af de veesentlige sendringer fremgar af dette
bilags sidste side. Den aendrede politik indstilles til generalforsamlingens godkendelse.

Vederlagspolitikkens fulde ordlyd:

Vederlagspolitik for Jyske Bank-koncernen gaeldende for vederlag optjent fra 1. januar 2020

1. Formal ogbaggrund

Ambitionen for koncernens vederlagspolitik er, at leder og medarbejder har en feelles forstaelse og accept af
rimelighedenilgnniveauet. Denne forstaelse og accept af aflenningen bygger pa, at den er fastsat og
forklaret ud fra de principper, der er beskrevet nedenfor. Her er det isaer centralt, at aflanningen afspejler
medarbejderens ansvar, resultater, indsats og kompetence pa bade kort og lang sigt i forhold til koncernens
malsaetninger.

Formalet for vederlagspolitikken er sdledes at bidrage til realisering af koncernens forretningsstrategiske
mission, vision og mal ved at

e belgnne vaerdiskabende, kompetent og ansvarlig adfeerd,

e understgtte produktivitet og arbejdsgleede

e fremme en sund og effektiv risikostyring

e forebyggeinteressekonflikter og styrke forpligtelsen til at handle i kundernes bedste interesse

e sikre at arbejde af lige veerdilgnnes ens.

Vederlagspolitikken gaelder alle typer vederlag for alle ansatte i koncernen. Vederlagspolitikken og maden,
den gennemfeares p3, iagttager desuden alle relevante krav i den til enhver tid geeldende lovgivning.
Medarbejdernes generelle Izn- og anseettelsesvilkar tages i betragtning ved et princip om at opstille brede
rammer i vederlagspolitikken, som konkretiseres i overenskomster og andre aftaler forhandlet med
medarbejdernes repraesentanter.

2. Incitamenter og markedsvilkar

Vilaegger veegt pa at se ansaettelsen som en langsigtet helhed, og vi anerkender, at lgnnen er et vigtigt
element i medarbejderens samlede incitamentsstruktur. Fastsaettelse af lgn sker med udgangspunkt i
vederlagspolitikkens formal og under hensyntagen til koncernens vaerdikeede og baeredygtigheden af
indsatser og resultater. Andre elementer i incitamentsstrukturen udgeres af mindre hadndgribelige og synlige
goder i ansaettelsesrelationen, fx ledelseskvalitet, personlige udviklingsmuligheder, indflydelse pa eget
arbejde og et godt arbejdsmiljg. Aflenningen bygger primaert pa faste landele, da dette bedst tilgodeser
aktionaerernes, kundernes og medarbejdernes langsigtede interesser. Vi gnsker ikke at ggre brug af direkte
resultatafhaengiglgn, fx provision. Disse aflanningsformer kan fremme kortsigtede og ensidige beslutninger,
som skader savel kundernes og aktionzerernes som koncernens langsigtede vaerdiskabelse, behov og mal.
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Koncernen holder et konkurrencedygtigt lenniveau, og afstar fra at deltage i ensidig lenkonkurrence. Ved lgn
forstar vi totallgnnen, som ud over lgnnen bestar af de andre kontante ydelser, fx pensionsbidrag og ekstra
ferietillzeg, medarbejderen modtager som led i sin ansaettelse. | relevant omfang skal der desuden tages
hensyn til ikke-kontante elementer i form af medarbejdergoder, arbejdsredskaber, der kan have privat
brugsveerdi, og ikke-materielle fordele.

Da vi straeber efter varige relationer, er det totallgnnen over en laengere periode, der skal vaere passende. Pa
kort sigt kan der vaere mindre afvigelser, bade positive og negative, mellem den faktiske og den helt passende
aflgnning.

3. Individuel helhedsvurdering

Nar en leder tager stilling til, hvad lgnnen skal vaere, sker det ud fra en individuel helhedsvurdering. | denne
vurdering bedgmmer lederen alle de fglgende faktorer:

Jobprofil - hvad er medarbejderens job?

Resultater - hvordan bidrager medarbejderen til bankens vaerdiskabelse?

Indsats - hvor stor og god enindsats yder medarbejderen?

Kompetencer - hvilket fagligt potentiale har medarbejderen?

Lederen har ansvaret for at sikre sig, at den enkelte medarbejders aflgnning er passende i forhold til
vurderingen af disse faktorer i deres helhed. For at skabe klarhed og dbenhed om bankens succeskriterier skal
lederen begrunde det, nar en Ign skal eendres. Begrundelsen gives ud fra de fire faktorer, dels i indstillingen,
dels mundtligt over for medarbejderen og evt. over for kollegerne.

4.  Jobprofil: Ansvar og kompleksitet

Et jobs profil har stor betydning for, hvilket niveau aflenningen skal veere pa. De to vigtigste elementeri et jobs
profil er for det farste det ansvar — og dermed den indflydelse og de pavirkningsmuligheder — der ligger i
jobbet, og for det andet den kompleksitet, medarbejderen skal hadndtere for at udfere det.

Ansvaretietjob rummer dels det ledelsesmaessige, dels det forretningsmaessige og dels det faglige ansvar.
Ofte vil jobbets befgjelser give en grov indikation af ansvarsniveauet, men hvis der vurderes at vaere saerligt
store muligheder for at skabe resultaterijobbet, kan ansvarsniveauet vaere vaesentligt hgjere, end de
formelle befgjelser giver indtryk af.

Kompleksiteteniet job har farst og fremmest at gare med de faglige og personlige krav, som skal opfyldes for
at udfere jobbet godt. Det kan saledes bade vaere krav til uddannelse, praktisk erfaring og faglige
kompetencer og krav fx til personlige egenskaber som empati, overblik, handlekraft eller initiativ.

5. Resultater: Vaerdiskabelse og aktivitetsniveau

Afhaengigt af jobbets konkrete indhold kan det vaere forskellige typer af resultater, det er relevant at
bedgmme —for en rddgiver kan det vaere bl.a. udviklingen i kundeportefgliens vaerdiskabelse, mens det for en
ingenigr kan vaere overholdelse af ambitigse tidsfrister for faerdiggerelsen af nye anleeg, og for en
administrativ medarbejder vil et vigtigt kriterium vaere hgj kvalitet i form af at leve op til nul fejl pa kritiske
omrader.
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Resultater og veerdiskabelse er en meget vigtig lenfaktor, som kan udlgse bade fast og variabel lgn inden for
lovgivningens rammer. Helt overordnet er det vaesentligt at vurdere, hvordan medarbejderen produktivt
bidrager til veerdiskabelse og aktivitetsniveau i forretningen, og om udviklingeniresultaterne er varigt
holdbare. For at resultaterne i sig selv kan begrunde en hgjere aflanning, skal de overstige de resultater, der
naturligt kan forventes i jobbet —almindelige stigninger i produktiviteten er indregnet i denlgnstigning, de
automatiske reguleringer i overenskomsten giver, og kan derfor ikke selvstaendigt begrunde en Ignforhgjelse.

6. Indsats: Kvalitet og arbejdsmaengde

Pa lzengere sigt ligger indsatsens vaerdii de resultater, den skaber, men nar indsatsen er seerligt god eller stor,
er der mulighed for at honorere det. En indsats, der skal szerskilt belgnnes, skal enten kvalitativt eller
kvantitativt veere usaedvanlig.

Den kvalitativt gode indsats er kendetegnet fx ved en hgj grad af palidelighed og fleksibilitet eller ved f& og
sjeeldne fejl, mens det kvantitative alene vedrgrer arbejdsmaengden, og hvor mange opgaver der er Igst. Det
forudseettes, at indsatsen er i overensstemmelse med de grundholdninger, koncernen bygger pa.

Indholdet af indsatsen kan vaere bade individuelle og kollektive eller samarbejdsmaessige praestationer. For at
indsatserne i sig selv kan begrunde en hgjere aflanning, skal de overstige de indsatser, der naturligt kan
forventesijobbet.

7. Kompetencer: Faglige og personlige
Overenskomster og lovgivning har nogle minimumskrav til lsnnen, der som regel bygger pd medarbejderens
formelle kompetence og/eller anciennitet. Disse krav overholder koncernen naturligvis.

Kompetence indgar som Ignfaktor, nar den bidrager til vaerdiskabelsen. Men opstar der knaphed pa en
kompetence, som er meget efterspurgt pa arbejdsmarkedet, kan det vaere ngdvendigt at honorere med
lznstigninger for at holde balancen i forhold til markedsniveauet.

Ud over det kan det vaere relevant, at lederen ved fastsaettelse af Isnnen tager hensyn til en medarbejders
saerlige kompetencer. Det kan bade veere rent faglige og mere personlige eller holdningsmaessige
kompetencer, ligesom det kan vaere aktuelt at bedgmme medarbejderens mere langsigtede
kompetencemaessige potentiale.

En betydende basiskompetence er medarbejderens evne og vilje til at spille konstruktivt sammen med de
relevante kolleger. Herunder er det en afggrende egenskab, at der vises bade evne og vilje til at dele viden og
ovrige kompetencer med kollegerne. Deltagelse i oplaering af yngre kolleger vil ogséa vaere en vigtig faktor.

8. Fastlgneller engangstillaeg

Normalt reguleres den faste lgn, nar helhedsvurderingen af faktorerne tilsiger det. Efter overenskomstens
rammer er den faste Ilgn sammensat af dels grundlgnnen pa et lgntrin, dels forskellige tillaeg, fx specialist- eller
funktionstillaeg.
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Iszer hvis aendringen er begrundet med resultater eller indsats, skal det overvejes, om der er udsigt til, at
resultaterne eller indsatserne varer ved. Hvis det er forbigdende, fx resultater skabt i en bestemt
konjunktursituation eller indsatser ydet i tilknytning til et bestemt projekt, vil det vaere naturligt i stedet at
honorere med et engangstillaeg.

Ligesom al anden Ign bevilges et engangstillaeg ud fra en individuel helhedsvurdering af alle de fire Ignfaktorer.
Medarbejderen skal vaere opmaerksom p3, at tilleegget er enkeltstdende og kun ydes igen, hvis
forudsaetningerne (resultaterne eller indsatsen) er til stede — det gaelder ogs3, selv om tillaegget er ydet flere
gange.

En variabel Ign kan hgjest udgere 50% af den faste arslgn.

9. Seerlige regler for topledelse og vaesentlige risikotagere

| overensstemmelse med @vrige principper i denne vederlagspolitik og for at imgdega interessekonflikter
bygger honorering af bestyrelse og direktion primaert pa fast Ign, der for direktionens vedkommende ogsa
kan have karakter af faste goder og ydelser, fx fri bil eller fri bolig. Honorering af bestyrelsen sker pa grundlag
af faste satser, som er fastsat af generalforsamlingen. Udover grundhonoraret modtager det enkelte
bestyrelsesmedlem ekstra honorar for varetagelse af formandshverv, naestformandshverv, medlemskab af
udvalg eller af repraesentantskab.

Udbetaling af eventuelle engangstillaeg respekterer de szerlige krav, der er indeholdt i lovgivningen, herunder
lov om finansiel virksomhed §77a-d. Lovkravene omfatter bestyrelsen, direktionen og gvrige vaesentlige
risikotagere. Gruppen af vaesentlige risikotagere bestar af gvrige medlemmer af koncernens topledelse,
medarbejdere med befgjelse til at traeffe beslutninger med vaesentlige risici samt medarbejdere med vigtige
kontrolfunktioner. P4 baggrund af interne kriterier og i overensstemmelse med kvantitative og kvalitative
kriterier fastsat i lovgivningen vurderer bestyrelsens vederlagsudvalg en gang arligt, hvilke medarbejdere der
udpeges som vaesentlige risikotagere eller som medarbejdere med vigtige kontrolfunktioner. Resultatet af
vurderingen fastholdes pa enintern liste, ogiden arlige vederlagsrapport orienteres der om, hvilke grupper af
medarbejdere der er udpeget.

For bestyrelsen, direktionen samt disse gvrige udpegede medarbejdere udbetales kun engangsbelab,
bonusser eller saerlige godtgaerelser under en bagatelgraense pa DKK 100.000. Ydelser af denne art er ikke
pensionsgivende. Bevilling af disse ydelser sker efter normal procedure og ud fra de kriterier, der i gvrigt
indgar i denne vederlagspolitik.

10. Pension og fratraedelsesgodtggrelser

Pension og fratreedelsesgodtggrelser fastlaegges og aftales pa grundlag af rent objektive kriterier, primaert
fastIgn, anciennitet og alder. Fastsaettelsen af disse ydelser sker desuden under hensyntagen til geeldende
belgbsgreenser ilovgivningen.

Kontrakter med ledelsesmedlemmer aftales normalt med ubegraenset varighed og en opsigelsesfrist fra
begge parter pa op til 12 maneder, suppleret med en fratraedelsesgodtggrelse. Aftaler om pensionstilskud og
seniorgodtggrelse kan forlaenges i forbindelse med fornyelse af eksisterende kontrakter, der indeholder
bestemmelser herom.
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11. Godtggrelse for ulemper

Nar en medarbejder far saerlige ulemper i tilknytning til jobbet, fx leengere transporttid eller stgrre udgifter i
forbindelse med jobskifte, kan det overvejes, om ulemperne skal kompenseres, fx med et kgrselstillaeg eller
med kgrselsgodtgerelse i en periode. Hvis der gives et tilleeg, bortfalder det igen, nar ulempen opherer.

12. Lgnnedsaettelse

Isaer nar en medarbejder skifter stilling til et mindre ansvarsfuldt eller mindre komplekst job, eller hvis et job
aendrer karakter, er det pakraevet at vurdere og begrunde, hvor stor en tilpasning af lznnen der skal ske.
Stillingsskiftet kan have baggrund i bankens forhold, fx en organisationsaendring, eller i medarbejderens
forhold, fx anske om mindre ansvarsfuldt job.

Nedseettelsen af Ignnen skal ske i tilknytning til stillingsskiftet. Hvis der varigt sker en forringelse af en
medarbejders kompetence, indsats eller resultater, kan det ogsa vaere relevant at vurdere behovet for en
lgnnedseettelse.

13. Beslutningsproces vedr. vederlagspolitikken
Ved enhver vaesentlig eendring og mindst hvert fjerde ar forelaegges vederlagspolitikken til
generalforsamlingens godkendelse.

Behov for tilpasning af vederlagspolitikken til koncernens udvikling eller til eendringer i lovgivningen overvages
lzbende af koncernens HR-enhed, som med n@dvendig intern og ekstern bistand udarbejder forslag til
aendringer. Efter vedtagelse i koncerndirektionen behandles forslag om tilpasninger i bestyrelsens
vederlagsudvalg, der indstiller aendringer til bestyrelsen, fgr politikken forelaegges til generalforsamlingens
godkendelse.

Under szerlige omstaendigheder, hvor hensyn til koncernens langsigtede interesser tilsiger det, kan
koncernbestyrelsen fravige bestemmelser om belgbsgraenser og ydelser i denne politik. Fravigelsen
rapporteres i den arlige vederlagsrapport og i formandens beretning til generalforsamlingen.

Bestyrelsens vederlagsudvalg, der bestar af bestyrelsens formand, neestformanden og et af de
medarbejdervalgte bestyrelsesmedlemmer, forestar det forberedende arbejde for bestyrelsens beslutninger
vedrgrende aflanning, herunder vederlagspolitik, idet forslag om regulering af vederlag til bestyrelse og
repraesentantskab varetages af nomineringsudvalget.

Med henblik pa at imadega mulige interessekonflikter kan beslutninger om bevilling af Iznaendringer inden for
udvalgets ansvarsomrade under hensyn til en fleksibel sags- og beslutningsgang traeffes af et flertal af
udvalgets medlemmer. Forhandlinger forestas normalt af formanden og/eller neestformanden for
koncernbestyrelsen, der orienterer udvalget og bestyrelsen om resultatet af forhandlingerne.

Vederlagsudvalget er desuden ansvarlig for kontrollen med overholdelse af politikken, herunder at honorering
af bestyrelse og repraesentantskab sker efter de satser, der er fastsat af generalforsamlingen.
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Kort beskrivelse af de vasentlige aendringer til bankens vederlagspolitik
Grundholdningerne i politikken er uaendrede, og de vigtigste justeringer er:

e Sprogbrugen er eendret, s der fremover ligesom ilovgivningen refereres til vederlagspolitik og til
vederlagsudvalg

e Formuleringerneifgrste afsnit om formal og baggrund er tilpassede, sa de imgdekommer kravene i
selskabslovens §139a—det er sket bl.a. ved at forklare forbindelsen mellem koncernens strategi og
vederlagspolitikken

e |afsnit 2099 er det praeciseret, at vederlagspolitikken primaert bygger pa fast aflanning, herunder for
bestyrelse og direktion, hvor det for direktionen er tydeliggjort, at en del af den faste aflgnning kan
have karakter af faste goder og ydelser, fx fri bil eller fribolig. For bestyrelsen er det efter et kravi
loven kort beskrevet, at honoreringen bygger pa faste satser for medlemskabet af bestyrelsen og for
varetagelse af hverv som formand, naestformand samt medlem af udvalg eller repraesentantskab.

e Koncernens bagatelgraense for variabel Ign til veesentlige risikotagere fastldses pa 100.000 DKK for at
sikre et fortsat lavt niveau for anvendelse af variabel Ign i koncernen og for at undga, at vi uforvarende
kommer til at indfgre en mere bonusbaseret kultur. Implementeringen af det femte kapitalkravs-
direktiv (CRD V) idansk ret ville ellers med virkning fra 01.01.2021 dbne mulighed for at haeve
graensen til 50.000 EUR

e Afsnit 10 er udvidet med en kort beskrivelse af varighed og opsigelsesvilkar for direktionskontrakter
samt af muligheden for at tildele pensionstilskud

e Somnytafsnit 13 er derindsat en beskrivelse af beslutningsprocessen vedr. vederlagspolitikken. En
tilsvarende beskrivelse har hidtil vaeret indarbejdet i den arlige vederlagsrapport og er her udvidet
med en mere udferlig beskrivelse af vederlagsudvalgets funktion, sa det tydeligggres, at mulige
interessekonflikter forebygges.

e Derersatenundtagelsesbestemmelse ind i politikken, som abner for at fravige dele af politikken
under saerlige omstaendigheder. Efter selskabsloven § 1393, stk. 5 er det muligt at tildele bestyrelsen
en sadan befgjelse, og der er med bestemmelsen dbnet for at fravige belgbsgraenser og ydelser
(altsa fx variabel Ign eller fratraedelsesgodtgerelse). Bestyrelsen laegger vaegt p3, at fravigelser skal
rapporteresivederlagsrapport og formandsberetning.

Side 6 af 6



