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Ordinzer generalforsamling den 21. marts 2017 i Jyske Bank A/S

Forslag til behandling, jf. dagsordenens pkt. d. 4: Godkendelse af bankens lgnpolitik.

Blandt andet som konsekvens af lovkrav blev bankens lgnpolitik sendret pa bestyrelsesmgde den 22.
november 2016. Den sendrede politik indstilles til generalforsamlingens godkendelse.

Legnpolitikkens fulde ordlyd:

»1. Passende aflgnning
For koncernens lgnpolitik er visionen, at leder og medarbejder har en fzelles forstdelse og accept af
rimeligheden i lgnniveauet. Denne forstdelse og accept af aflgnningen bygger pa, at den er fastsat og
forklaret ud fra de principper, der er beskrevet nedenfor.
Formalene for lgnpolitikken er at
® belgnne veerdiskabende, kompetent og ansvarlig adfeerd,
e understptte produktivitet og arbejdsglaede
e fremme en sund og effektiv risikostyring
e forebygge interessekonflikter og styrke forpligtelsen til at handle i kundernes bedste interesse
® sikre at arbejde af lige veerdi lgnnes ens.
Lenpolitikken og maden, den gennemfores pa, iagttager desuden alle relevante krav i den til enhver tid
geeldende lovgivning.

2. Incitamenter og markedsvilkar

Vi leegger veegt pa at se anseettelsen som en langsigtet helhed, og vi anerkender, at lgnnen er et vigtigt
element i medarbejderens samlede incitamentsstruktur. Fastsaettelse af lgn sker med udgangspunkt i
lgnpolitikkens formal og under hensyntagen til koncernens vaerdikaede og baeredygtigheden af indsatser og
resultater. Andre elementer i incitamentsstrukturen udgeres af mindre handgribelige og synlige goder i
anseettelsesrelationen, fx ledelseskvalitet, personlige udviklingsmuligheder, indflydelse pa eget arbejde og
et godt arbejdsmiljg. Vi ensker ikke at ggre brug af direkte resultatafhaengig lgn, fx provision. Disse
aflgnningsformer kan fremme kortsigtede og ensidige beslutninger, som skader savel kundernes og
aktionaerernes som koncernens langsigtede behov og mal.

Koncernen holder et konkurrencedygtigt lenniveau, men afstar fra at deltage i ensidig lgnkonkurrence. Ved
lgn forstar vi totallgnnen, som ud over lgnnen bestdr af de andre kontante ydelser, fx pensionsbidrag og
ekstra ferietillaeg, medarbejderen modtager som led i sin ansaettelse. I 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 leengere periode, der skal vaere passende.
P& kort sigt kan der vaere mindre afvigelser, bade positive og negative, mellem den faktiske og den helt
passende aflgnning.
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3. Individuel helhedsvurdering

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

Jobprofil — hvad er medarbejderens job?

Resultater — hvordan bidrager medarbejderen til bankens veerdiskabelse?

Indsats — hvor stor og god en indsats 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 &benhed om bankens succeskriterier
skal lederen begrunde det, nar en lgn skal aendres. 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 aflgnningen skal veere pa. De to vigtigste elementer i et
jobs profil er for det ferste det ansvar — og dermed den indflydelse og de pavirkningsmuligheder — der ligger
ijobbet, og for det andet den kompleksitet, medarbejderen skal handtere for at udfgre det.

Ansvaret i et job rummer dels det ledelsesmaessige, dels det forretningsmeessige og dels det faglige
ansvar. Ofte vil jobbets befgjelser give en grov indikation af ansvarsniveauet, men hvis der vurderes at
vaere seerligt store muligheder for at skabe resultater i jobbet, kan ansvarsniveauet veere vaesentligt hejere,
end de formelle befgjelser giver indtryk af.

Kompleksiteten i et job har fgrst og fremmest at ggre med de faglige og personlige krav, som skal opfyldes
for at udfgre jobbet godt. Det kan sdledes bade veere 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 veere forskellige typer af resultater, det er relevant at
bedgmme — for en radgiver kan det vaere bl.a. udviklingen i kundeportefgljens daekningsbidrag, mens det
for en ingenior kan veere overholdelse af ambitigse tidsfrister for faerdiggerelsen af nye anlaeg, og for en
administrativ medarbejder vil et vigtigt kriterium vaere hgj kvalitet i form af at leve op til nul fejl pa kritiske
omrader.

Resultater og veerdiskabelse er en meget vigtig lgnfaktor, 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 udviklingen i resultaterne er varigt
holdbare. For at resultaterne i sig selv kan begrunde en hgjere aflgnning, skal de overstige de resultater,
der naturligt kan forventes i jobbet — almindelige stigninger i produktiviteten er indregnet i den
lgnstigning, de automatiske reguleringer i overenskomsten giver, og kan derfor ikke selvsteendigt begrunde
en lgnforhgjelse.

6. Indsats: Kvalitet og arbejdsmaengde

Pa leengere sigt ligger indsatsens veerdi i de resultater, den skaber, men ndr indsatsen er seerligt god eller
stor, er der mulighed for at honorere det. En indsats, der skal seerskilt belgnnes, skal enten kvalitativt eller
kvantitativt veere usaedvanlig.
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Den kvalitativt gode indsats er kendetegnet fx ved en hgj grad af palidelighed og fleksibilitet eller ved fa og
sjaeldne fejl, mens det kvantitative alene vedrgrer arbejdsmaengden, og hvor mange opgaver der er lgst.
Det forudseettes, at indsatsen er i overensstemmelse med de grundholdninger, koncernen bygger pa.
Indholdet af indsatsen kan veere bade individuelle og kollektive eller samarbejdsmaessige praestationer. For
at indsatserne i sig selv kan begrunde en hgjere aflgnning, skal de overstige de indsatser, der naturligt kan
forventes i jobbet.

7. Kompetencer: Faglige og personlige

Overenskomster og lovgivning har nogle minimumskrav til lgnnen, der som regel bygger pa
medarbejderens formelle kompetence og/eller anciennitet. Disse krav overholder koncernen naturligvis.
Kompetence indgar som lgnfaktor, nar den bidrager til veerdiskabelsen. Men opstar der knaphed pa en
kompetence, som er meget efterspurgt pa arbejdsmarkedet, kan det vaere ngdvendigt at honorere med
lgnstigninger for at holde balancen i forhold til markedsniveauet.

Ud over det kan det vaere relevant, at lederen ved fastsaettelse af l[gnnen tager hensyn til en medarbejders
saerlige kompetencer. Det kan bade vaere rent faglige og mere personlige eller holdningsmaessige
kompetencer, ligesom det kan veere 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 gvrige kompetencer med kollegerne. Deltagelse i oplaering af yngre kolleger vil ogsa vaere en vigtig
faktor.

8. Fast lgn eller engangstilleg

Normalt reguleres den faste lgn, nar helhedsvurderingen af faktorerne tilsiger det. Efter overenskomstens
rammer er den faste lgn sammensat af dels grundlgnnen pa et lgntrin, dels forskellige tillaeg, fx specialist-
eller funktionstilleeg.

Isezer 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 lgn bevilges et engangstillaeg ud fra en individuel helhedsvurdering af alle de fire
lgnfaktorer. Medarbejderen skal veere opmaerksom pa, at tillaegget er enkeltstdende og kun ydes igen, hvis
forudsaetningerne (resultaterne eller indsatsen) er til stede — det gaelder ogsa, selv om tillaegget er ydet
flere gange.

En variabel lgn kan hejest udggre 50% af den faste arslgn.

9. Szerlige regler for topledelse og vaesentlige risikotagere

Udbetaling af engangstilleeg respekterer de szerlige krav, der er indeholdt i lovgivningen, herunder lov om
finansiel virksomhed $§77a-d. Lovkravene omfatter bestyrelsen, direktionen og gvrige veesentlige
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 lgnudvalg en gang arligt, hvilke
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medarbejdere der udpeges som vaesentlige risikotagere eller som medarbejdere med vigtige
kontrolfunktioner. Resultatet af vurderingen fastholdes pa en intern liste, og i den arlige redeggrelse for
aflgnningsforhold orienteres der om, hvilke grupper af medarbejdere der er udpeget.

For bestyrelsen, direktionen samt disse gvrige udpegede medarbejdere udbetales kun engangsbelab,
bonusser eller szerlige godtggrelser under den bagatelgraense, der er fastsat i den til enhver tid geeldende
lovgivning. Bevilling af disse ydelser sker efter normal procedure og ud fra de kriterier, der i gvrigt indgar i
denne lgnpolitik.

10. Pension og fratradelsesgodtggrelser

Pension og fratraedelsesgodtgerelser fastleegges og aftales pa grundlag af rent objektive kriterier, primeert
fast lgn, anciennitet og alder. Fastsaettelsen af disse ydelser sker desuden under hensyntagen til geeldende
belpbsgraenser i lovgivningen.

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 tillaeg, bortfalder det igen, nar ulempen
ophgrer.

12. Lgnnedszettelse

Iszer 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 lgnnen der skal ske.
Stillingsskiftet kan have baggrund i bankens forhold, fx en organisationssendring, eller i medarbejderens
forhold, fx gnske om mindre ansvarsfuldt job.

Nedsaettelsen af l[gnnen 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
lpnnedseettelse.”



