Det underrepraesenterede kan

Med henvisning til § 135 a i bekendtggrelse om finansielle rapporter for kreditinstitutter og
fondsmaeglerselskaber m.fl. er der udarbejdet nedenstdende lovpligtige redeggrelse.

1.

Maltal for andelen af det underreprasenterede kgn i reprasentantskab og
bestyrelse

Repraesentantskab
Den k@gnsmaessige fordeling blandt Sparekassens reprasentantskabsmedlemmer udggr
pr. 31.12.2015 fglgende: 77 pct. meend og 23 pct. kvinder.

Det er bestyrelsens mal, at andelen af kvindelige repraesentantskabsmedlemmer pr.
31.12.2017 skal udggre 30 pct.

Andelen af kvindelige repraesentantskabsmedlemmer pr. 31.12.2015 pa 23 pct. er
ueendret i forhold til andelen pr. 31.12.2014, og maltallet er hermed endnu ikke opfyldt.

Bestyrelse
Den kgnsmaessige fordeling blandt Sparekassens reprasentantskabsvalgte
bestyrelsesmedlemmer udggr pr. 31.12.2015 fglgende: 100 pct. maend 0 pct. kvinder.

Det er bestyrelsens mal, at andelen af kvindelige repraesentantskabsvalgte
bestyrelsesmedlemmer pr. 31.12.2018 skal udggre 30 pct.

Andelen af kvindelige repraesentantskabsvalgte bestyrelsesmedlemmer pr. 31.12.2015 pa
0 pct. er ueendret i forhold til andelen pr. pr. 31.12.2014, og maltallet er hermed endnu
ikke opfyldt. Bestyrelsen har i 2015 aendret tidshorisonten for, hvornar maltallet skal
veere opfyldt. Tidspunktet er eendret fra 31.12.2017 til 31.12.2018, idet der inden
31.12.2017 kun vil veere tre medlemmer af bestyrelsen pa valg. I 2018 vil yderligere tre
bestyrelsesmedlemmer veere pa valg, hvorefter maltallet forventes opfyldt.

Bestyrelsens nominerings- og vederlagsudvalg er, jf. udvalgskommissoriet, ansvarlig for
at arbejde for opfyldelsen af disse maltal i sit arbejde med rekruttering af nye medlemmer
til repreesentantskab og bestyrelse.

Da repraesentantskabet som udgangspunkt er den population, der kan veelges til
bestyrelsen, skal bestyrelsen arbejde for at flest mulige kvinder (kandidater af det
underrepraesenterede kgn) til at opstille til repreesentantskabsvalget. Neeste
repraesentantskabsvalg finder sted i marts 2016.

Bestyrelsen skal vurdere, om der i repreesentantskabet er bestyrelseskandidater med de
ngdvendige kompetencer, og som samtidig kan bidrage til, at malseetningen om det



underrepraesenterede kgn kan nds (om der i repraesentantskabet er kvinder med de
ngdvendige kompetencer).

Safremt det ikke er muligt at rekruttere kvinder med de ngdvendige kompetencer i
reprasentantskabet, kan bestyrelsen indstille kandidater uden for repraesentantskabet,
ligesom bestyrelsen kan vurdere andelen af det underrepraesenterede kgn i den samlede
bestyrelse.

Politik for at gge andelen af det underrepraesenterede kgn i Sparekassens gvrige
ledelsesniveauer

Sparekassens bestyrelse har vedtaget en politik for at gge andelen af det
underrepraesenterede kgn i Sparekassens gvrige ledelsesniveauer. Politikken har til
hensigt at skabe grundlaget for en ligelig fordeling mellem kgnnene i Sparekassens gvrige
ledelsesniveauer.

[ Sparekassen omfatter de gvrige ledelsesniveauer Den brede Ledergruppe (gruppen af
afdelingsdirektgrer og fagchefer samt den administrerende direktgr, vicedirektgr og
underdirektgr).

2.1 Mal

Det er Sparekassens overordnede mal at tilvejebringe en ligelig fordeling af maend og
kvinder i Den brede Ledergruppe. En ligelig fordeling anses at foreligge, nar intet kgn er
reprasenteret med under 40 pct.

Sparekassen gnsker at kunne fglge op pa udviklingen af kgnssammensaetningen i Den
brede Ledergruppe samt have mulighed for at justere indsatsen undervejs i forhold til de
mal, der er sat.

Sparekassen betragter mal og maltal som et effektivt veerktgj til at sikre fremdrift og nd
resultater.

Sparekassen har opstillet fglgende konkrete mal:

e Sparekassens medarbejdere skal uanset kgn opleve, at de har samme
muligheder for karriere og lederstillinger.

e Deter malet, at andelen af kvinder i Den brede Ledergruppe gges fra et aktuelt
niveau pr. 31.12.2015 pa 30 pct. til 40 pct. pr. 31.12.2017.

Andelen af kvinder i Den brede Ledergruppe pr. 31.12.2015 pa 30 pct. er steget i forhold
til andelen pr. 31.12.2014, hvor andelen var 28 pct. Maltallet er hermed endnu ikke
opfyldt, men forbedret i forhold til 31.12.2014.



2.2 Strategi
Sparekassen mener, at det er en del af vores samfundsansvar at medvirke til en

kgnsmaessig ligestilling pa arbejdsmarkedet og ikke mindst i de gverste ledelseslag.
Sparekassen gnsker derfor en ligelig fordeling mellem kgnnene i Den brede Ledergruppe.

Sparekassen gnsker en dben og fordomsfri kultur, hvor den enkelte medarbejder kan
udnytte sine kompetencer bedst muligt uanset kgn, og Sparekassen tilbyder alle
medarbejdere mulighed for at udvikle faglige og personlige kompetencer gennem
deltagelse i uddannelse og aktiviteter. Det er Sparekassens mal, at kvinder og mand
generelt deltager ligeligt i disse tilbud.

Sparekassen anseetter ledere under den praemis, at den bedst egnede altid
ansaettes/udnaevnes uanset kgn.

Der skal igangseettes initiativer, hvis dette skgnnes ngdvendigt for at opna de konkrete
mal som naevnt under pkt. 2.1.

12015 er fglgende konkrete initiativer blevet besluttet med henblik pa at opfylde vores
maltal pr. 31.12.2017:

1. Vignsker at skeerpe vores fokus pa potentielle kvindelige ledertalenter i
organisationen ved at opfordre disse til at ga ledervejen og stgtte dem i en
baeredygtig balance mellem job og familie.

2. Ved udveelgelse af kandidater til Sparekassens Talentakademi tilstrabes det, at
der er en ligelig fordeling mellem kgnnene.

3. Ved rekruttering af nye ledere tilstraebes det, at der altid er en kvindelig
kandidat repraesenteret i samtalerunden.

Pa den baggrund er det vores forventning, at andelen af kvinder i Den brede Ledergruppe
vil gges yderligere.
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