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Politik for at gge andelen af det under
reprasenterede kgn

1. Indledning og formal

Bestyrelsen har fastsat nedenstdende maltal for andelen af det under-
repraesenterede kgn i bestyrelsen og pa de gvrige ledelsesniveauer.

Bestyrelsen har vedtaget denne politik for at gge andelen af det under-
repraesenterede pa de gvrige ledelsesniveauer. Ved de gvrige ledelses-
niveauer (herefter kaldet ledelsen) forstas den registrerede direktion
eller personer, der organisatorisk er pa samme ledelsesniveau, som di-
rektionen samt personer med personaleansvar, der refererer direkte til
en af disse. Der er tale om den administrerende direktgr, vicedirektg-
ren og gkonomidirektgren, afdelingsdirektgrer og stabsledere med per-
sonaleansvar.

Maltal og politik er fastsat og udarbejdet i overensstemmelse med reg-
lerne om maltal og politik for det underrepraesenterede i kgnsbalance-
lovens 8§ 4. og 5.

2. Bestyrelse
2.1 Maltal for andelen af det underrepraesenterede kgn i bestyrelsen

Banken gnsker en mere ligelig fordeling af kvinder og maend pa bestyrelses-
niveau.

Bestyrelsen har fastsat et mal om inden udgangen af 2027 at have en andel
af kvinder pa@ minimum 2 ud af det samlede antal repraesentantskabsvalgte
bestyrelsesmedlemmer pd 6. Et mal om inden udgangen 2027 at have 1
kvinde blandt de medarbejdervalgte bestyrelsesmedlemmer af det samlede
antal pa 3

2.2 Midlerne til opndelse af mal for det underreprzesenterede kogn i
bestyrelsen

Ved udveelgelse og nominering af kandidater til bestyrelsen har banken til-
rettelagt en formel, grundig og gennemsigtig proces, der blandt andet ind-
drager behovet for Igbende at gge andelen af det underrepreesenterede kgn
i bestyrelsen, herunder opfylde det fastsatte maltal. P& denne m&de tages
der hensyn til maltal og politikken for sammensaetninger af kgn i bestyrel-
sen.
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3. Ovrige ledelsesniveauer - "ledelsen”
3.1 Maltal for andelen af det underrepraesenterede kgn i ledelsen

Banken gnsker en mere ligelig fordeling af kvinder og maend i ledelsen. Be-
styrelsen har fastsat et mal om inden udgangen af 2029 at have en andel af
kvinder p& minimum 30% og inden udgangen af 2033 er malet minimum
40% pa bankens gvrige ledelsesniveauer.

3.2 Banken tiltag for at gge andelen af de underrepraesenterede kgn
i bankens ledelse

For at opna det fastsatte maltal for andelen af kvinder i ledelsen og forbedre
kensfordelingen, har banken igangsat en raekke initiativer og tiltag pa de
omrader, hvor det er ngdvendigt.

Banken har fokus pa indsatsen bade i forbindelse med rekruttering af nye
medarbejdere og ved en bredere understgttelse af eksisterende medarbej-
deres udvikling.

Banken har fglgende tiltag og initiativer:

e en medarbejderhdndbog, der fremmer kvinder og maends lige karri-
ere- og ledelsesmuligheder, sdledes at der er lige adgang for maend
og kvinder til lederstillinger

e klare og transparente rekrutterings- og anseettelsesprocedurer, der
bidrager til at synligggre ledertalenter fra begge kgn, sa der er bade
kvindelige og mandlige kandidater ved intern og ekstern rekrutte-
ring. Tillige ansaetter banken ledere under en praemis, at den bedst
egnede altid ansaettes/udnaevnes uanset kgn

e g@ge transparens om mulighederne for fleksibilitet til gavn for bade
maend og kvinder, da det i perioder af arbejdslivet skal vaere muligt
at traekke pa fleksibilitet

o fokus pa karriereudviklingsplaner, der bidrager til at synligggre le-
dertalenter fra begge kgn og hvor medarbejdere uanset kgn vil op-
leve, at de har samme muligheder for karriere og lige adgang til le-
derstillinger

¢ medarbejdere tilbydes mulighed for at udvikle faglige og personlige
kompetencer gennem deltagelse i kurser, netvaerk, personlige ud-
viklingsforlgb og mentorordninger. Kvinder og mand har mulighed
for at deltage ligeligt i disse tilbud og at det er bankens mal, at kvin-
der og maend generelt deltager ligeligt i disse tilbud

ovenneaevnte konkrete tiltag og initiativer for at gge andelen af det underre-
preesenterede kgn i ledelsen understgttes ved at ggre dem klare og trans-
parente, saledes at hver enkelt medarbejder kan blive inspireret til at blive
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en del af bankens ledelse uanset kgn. Tillige at der skabes en dben og for-
domsfri kultur i banken, hvor den enkelte medarbejder kan udnytte sine
kompetencer bedst muligt uanset kgn. Banken er herudover forpligtet til at
sikre lige lgn uanset kgn for arbejde af samme art eller arbejde af samme
veerdi.

4. Afrapportering

Banken oplyser i arsrapportens ledelsesberetning om kgnssammensaetnin-
gen for henholdsvis de repraesentantskabsvalgte bestyrelsesmedlemmer og
de medarbejdervalgte bestyrelsesmedlemmer og pa de gvrige ledelsesni-
veauer samt om de fastsatte maltal for de @vrige ledelsesniveauer og tids-
horisont for opfyldelse, hvis der ikke er en ligelig kgnsfordeling. Tillige oply-
ses om status for opfyldelsen af maltallene for bestyrelsen samt de foran-
staltninger, der er truffet i regnskabsaret med henblik pa at nd maltallene.

5. Ansvar og opfglgning

Bestyrelsen fglger Igbende op pa udviklingen af kgnssammensaetningen i
bestyrelse og ledelse og har mulighed for at justere indsatsen undervejs i
forhold til de mal, der er fastsat. For at sikre fokus p& emnet og vurdere
effekten af de igangsatte indsatsomrader, fglger HR mindst én gang om aret
op pa kenssammensaetningen ved, (for eksempel deltagelse i kurser, net-
vaerk, personlige udviklingsforlgb og mentorordninger, tilgang af nye ledere
og antal kandidater til lederstillinger, fordeling af ansggere, der kommer til
samtale). Resultaterne af opfglgningen rapporteres af HR til de ansvarlige
beslutningstagere med forslag til initiativer, hvis der er tegn pa en negativ
udvikling.

Bankens nomineringsudvalg er ansvarlig for opstilling af maltal samt udar-
bejdelse og opdatering af denne politik. Nomineringsudvalget gennemgar
mindst én gang om &ret maltal og politik med henblik pa at tilpasse de op-
stillede maltal og den udarbejdede politik til bankens udvikling.

Godkendt pa bestyrelsens mgde den 30.10.2025.



