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1. POSTANOWIENIA POCZATKOWE

§1
Rada Nadzorcza 1 Zarzad Banku zatwierdza Polityke zarzadzania fadem korporacyjnym
w Banku Spotdzielczym w Brzesku, z uwzglednieniem unikania konfliktow interesow.
W ramach dokumentéw wykonawczych do Polityki zarzadzania tadem korporacyjnym
Zarzad zatwierdza Polityke unikania konfliktéw interesow w Banku Spoéldzielczym
w Brzesku, zwang dalej Polityka.

§2

Podstawy opracowania niniejszej Polityki sa:

No ook owhE

8.
9.
10.

Ustawa Prawo bankowe,

Ustawa Prawo spoldzielcze,

Ustawa o biegtych rewidentach (...),

Zasady Ladu Korporacyjnego,

Rekomendacja H Komisji Nadzoru Finansowego,
Metodyka BION,

Metodyka oceny odpowiednio$ci cztonkdéw organéw podmiotow nadzorowanych przez
KNF,

Kodeks pracy,

Rekomendacja Z Komisji Nadzoru Finansowego,
Inne.

§3

Przez pojecia stosowane w niniejszej Polityce rozumie sig:

1.

2.
3.
4

o

Bank — Bank Spotdzielczy w Brzesku
Rada Nadzorcza — Rada Nadzorcza Banku Spoétdzielczego w Brzesku

Zarzad — Zarzad Banku Spoétdzielczego w Brzesku.

Stanowisko organizacyjno-administracyjne — stanowisko w Banku odpowiedzialne za
realizacj¢ zadan zwigzanych z rekrutacjg, zatrudnianiem,

Stanowisko ds. zgodnosci — stanowisko petnigce funkcje zgodnosci,

Stanowisko analiz i zarzadzania ryzykami — stanowisko w Banku, gromadzaca dane
i raportujgce W sprawie ryzyka operacyjnego,

Konflikt interesow - wedtug unijnej dyrektywy konflikt interesOw obejmuje co najmnie;j
kazda sytuacje, w ktorej czlonkowie personelu instytucji zamawiajacej (...) bioracy
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10.

11.

1.

udziat w prowadzeniu postgpowania o udzielenie zamowienia lub mogacy wplyna¢ na
wynik tego postgpowania maja, bezposrednio lub posrednio, interes finansowy,
ekonomiczny lub inny interes osobisty, ktory postrzega¢ mozna jako zagrazajacy ich
bezstronno$ci 1 niezalezno$ci w zwiazku z postgpowaniem o udzielenie zamoéwienia.
Konflikt interesdw moze powsta¢ w szczegdInosci w relacjach pomigdzy:

a. Bankiem badz pracownikiem Banku a klientem Banku lub grupg klientow — w
sytuacji gdy interes Banku badz interes wlasny pracownika Banku moze wplywac
na podejmowanie dziatan zgodnych z najlepiej pojetym interesem klienta,

b. Bankiem a Czlonkiem organu badZz pracownikiem — w sytuacji, gdy interes wlasny
Czlonka organu Banku badz interes wiasny pracownika moze wpltywaé na
bezstronne 1 obiektywne wykonywanie obowigzkow stuzbowych wobec Banku,

c. Bankiem a jego czlonkiem — w sytuacji, gdy dziatanie zgodnie z interesem Banku
moze skutkowac¢ naruszeniem interesu cztonka,

d. Bankiem a podmiotem zewngtrznym, z ktorym Bank ma zamiar zawrze¢ umowg
outsourcingu, umow¢ o $wiadczenie ustug, umowe¢ dostawy towaru — W sytuacji,
gdy dziatanie zgodnie z interesem Banku moze skutkowac naruszeniem interesu
podmiotu, z ktérym Bank ma zamiar zawrze¢ umoweg;

Mobbing — oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane
przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwatlym ne¢kaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej,
powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow;

Powigzanie personalne — na podstawie =zapisow Ustawy Prawo spotdzielcze,
pokrewienstwo lub powinowactwo w linii prostej oraz w drugiej linii bocznej;

sygnat — anonimowe wystgpienie w sprawie nieprawidtowosci zlozone przez
pracownikow lub klientéw za posrednictwem autonomicznego kanatu komunikacyjnego;
sygnalista — osoba zglaszajagca anonimowo informacje¢ na temat nieprzestrzegania
przepisOw  zewnetrznych, regulacji  wewngtrznych lub  przyjetych standardéw
postepowania. Zasady ochrony sygnalisty w przypadku pracownika Banku zostaty
zdefiniowane w Instrukcji anonimowego zglaszania przez pracownikoOw naruszen
przepisOw prawa, regulacji wewnetrznych lub przyjetych standardéw postgpowania.

2. RODZAJE | ZRODLA POWSTAWANIA KONFLIKTU INTERESOW

§4
W obszarach dziatalno$ci Banku moga zachodzi¢ ponizsze rodzaje konfliktu interesow:

1) potencjalny — zachodzi, gdy istnieje prawdopodobienstwo, ze w danej sytuacji
faktyczne dziatanie Banku jako instytucji, Cztonka organu Banku lub pracownika
Banku moze wptynaé na ziszczenie si¢ sytuacji, o ktorych mowa w § 3 pkt 8 lit. a-d
jednak w wyniku zastosowanych §rodkoéw przeciwdziatania konfliktowi, nie doszto do
jego urzeczywistnienia,;



2) faktyczny - zachodzi, gdy pomimo zastosowania S$rodkéw przeciwdziatania
konfliktowi badz ze wzgledu na brak mozliwosci ich zastosowania dochodzi do
urzeczywistnienia konfliktu interesow;

1) utrzymujacy si¢ — potencjalny lub faktyczny konflikt interesow, ktory wymaga statego
monitorowania przez osobe, ktorej dotyczy oraz Stanowisko ds. zgodnosci w celu
zapobiegania negatywnym skutkom dla interesu Banku badz ich minimalizac;ji.

2. W odniesieniu do pojedynczego zdarzenia, w szczeg6lno$ci obejmujacego zawieranie
transakcji, wyboru dostawcy ustug — w celu przeciwdziatania konfliktowi stosuje

si¢ odpowiednie $rodki, o ktorych mowa w Rozdziale 3.

§5

Podstawowe zrodia powstawania konfliktow interesoéw stanowig:
Cztonkowie organow statutowych,

gL e

Pracownicy,
Klienci,

Kontrahenci,
Udziatowcy.

$6

Podstawowe przyczyny powstawania konfliktow interesow:

1. Powigzania personalne,
2. Dziatalno$¢ dodatkowa — poswigcanie wystarczajacej ilosci czasu na realizacj¢ zadan
w Banku,
3. Dziatalnos$¢ konkurencyjna w stosunku do dziatalnosci Banku,
4. Dziatalno$¢ konkurencyjna w stosunku do klientow Banku,
5. Nierowne traktowanie.
§7
Konflikt interesow moze powsta¢ na styku:
Czlonkowie
organow
statutowych [Pracownicy [Klienci Kontrahenci
Powigzania Powigzania
Czlonkowie personalne, personalne,
organow Powigzania |Powigzania |Dziatalno$¢ Dziatalno$¢
statutowych personalne  |personalne konkurencyjna  |konkurencyjna
Powigzania Powigzania
personalne, personalne,
Powigzania |Powigzania  |Dziatalnos¢ Dziatalno$¢
Pracownicy personalne  |personalne konkurencyjna  |konkurencyjna
Powigzania |Powigzania
personalne,  |personalne,
Dziatalno§¢  [Dziatalnosé Dziatalno$¢ Dziatalno$¢
Klienci konkurencyjnalkonkurencyjna [konkurencyjna  [konkurencyjna
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Powigzania |Powigzania
personalne,  |personalne,
Dziatalno$¢ |Dzialalnos¢ Dziatalnos¢ Dziatalnos¢

Kontrahenci konkurencyjnalkonkurencyjna [konkurencyjna  [konkurencyjna

3. OPIS DZIALAN W CELU UNIKNIECIA KONFLIKTU INTERESOW

§8
W celu unikania konfliktu interesow wynikajacych z powigzan personalnych Bank podejmuje
odpowiednie dziatania w nast¢pujacych obszarach:
1. Rada Nadzorcza,
2. Zarzad,
3. Pracownicy.

§9

Dziatania w celu unikania konfliktu interesow na poziomie Rady Nadzorczej Banku:

1. Wprowadzenie odpowiednich zapisow w Regulaminie wyboréw Czlonkéw Rady
Nadzorczej — ocena pierwotna cztonkéw Rady Nadzorczej,

2. Wprowadzenie odpowiednich zapiséw w Metodyce oceny odpowiednio$ci Cztonkow
Rady Nadzorczej oraz oceny kolegialnej Rady Nadzorczej,

3. Wpylaczanie z procesow decyzyjnych Cztonkow Rady Nadzorczej, bedacych jednoczes$nie
kontrahentami Banku z spraw ich dotyczacych,

4. Wylaczanie z glosowania osob ktorych dotyczy sprawa,

5. Uwzglednianie ofert wspolpracy sktadanych w Banku przez Cztonkow Rady Nadzorczej
na zasadzie konkursu.

§10

Dziatania w celu unikania Konfliktu interesow na poziomie Zarzadu Banku:

1. Wprowadzenie odpowiednich zapisow w  Regulaminie dziatania zarzadu,
wprowadzajacych zasade, ze zarzad w skladzie dwuosobowym moze podejmowac
decyzje z wyjatkiem sytuacji, w ktorym w sktad dwuosobowego zarzadu wchodza osoby
spokrewnione / spowinowacone,

2. Odpowiednia konstrukcja oceny pierwotnej i wtornej odpowiedniosci Cztonkow Zarzadu,
migdzy innymi pod katem powigzan personalnych oraz czasu poswigcanego na prace
w Banku,

3. Przeprowadzanie przez Rad¢ Nadzorcza oceny pierwotnej i wtornej Czlonkéw Zarzadu,
uwzgledniajacej unikanie konfliktow interesow,

4. Zapewnienie odpowiedniej struktury organizacyjnej, tak aby osoby powigzane
personalnie nie podlegaty sobie w trybie organizacyjnym,

5. Odpowiedni podziat zadan w Zarzadzie,

6. Konstrukcja pelnomocnictw oraz upowaznien, wytaczajacych mozliwo$¢ podejmowanie
decyzji lub zawierania umow wspolnie przez osoby powigzane personalnie,

7. Opracowanie zasad kontroli wewnetrznej, tak aby osoby powigzane personalnie nie
podlegaly sobie w trybie kontroli,



8.

9.
10.

System kontroli wewngtrznej — zapewnienie kontroli przestrzegania zasad unikania
konfliktu intereséw,

Wyltaczanie z glosowania 0sob ktorych dotyczy sprawa,

Nie stosowanie dzialan o charakterze represyjnym w stosunku do sygnalistow.

§11

Dziatania w celu unikania konfliktu intereséw na poziomie pracownikow Banku:

1.

10.
11.
12.
13.

14.

Zapewnienie odpowiedniej struktury organizacyjnej, tak aby osoby powigzane
personalnie nie podlegaty sobie w trybie organizacyjnym,

Odpowiedni podziat zadan uwzgledniony w zakresie czynnosci,

Konstrukcja pelnomocnictw oraz upowaznien, wylaczajacych mozliwos¢ podejmowanie
decyzji lub zawierania umow wspolnie przez osoby powigzane personalnie,

Opracowanie zasad kontroli wewnetrznej, tak aby osoby powigzane personalnie nie
podlegaly sobie w trybie kontroli, tj. nie weryfikowaly oraz nie testowaty stosowania
mechanizmow kontroli wewngtrznej,

System kontroli wewngtrznej — zapewnienie kontroli przestrzegania zasad unikania
konfliktu intereséw,

Wylaczanie z glosowania 0sob ktorych dotyczy sprawa,

W przypadku pracownikéw kredytowych, zajmujacych sie¢ dodatkowa dziatalno$cia
wylaczanie ich z procesow decyzyjnych dotyczacych ich kontrahentow oraz
konkurentéw, bedacych klientami Banku,

Wprowadzenie zakazu dziatalno$ci konkurencyjnej w stosunku do dziatalno$ci bankowej,
Wprowadzenie obowigzku informowania przez pracownikow Stanowiska organizacyjno-
administracyjnego o wszystkich zmianach mogacych stanowié¢ powigzania:

- personalne (obecne oraz przeszte w ciggu ostatnich 5 lat)

- zawodowe (obecne oraz przeszie w ciggu ostatnich 5 lat) tj. podjecie dodatkowego
zatrudnienia poza bankiem lub rozpoczgcie / zmiane dziatalno$ci gospodarczej,

Z uwzglednieniem interesow najblizszych cztonkdéw rodziny pracownikow.

Stosowanie polityki réznorodnosci,

Zakaz stosowania mobbingu w miejscu pracy,

Wprowadzenie obowigzku informowania bezposrednich przetozonych o stwierdzonych
przypadkach wystepowania konfliktu interesow,

Wprowadzenie obowigzku informowania Stanowiska organizacyjno-administracyjnego o
mozliwos$ci wystapienia konfliktu interesow,

Stanowisko organizacyjno-administracyjne rejestruje zrodta konfliktoéw interesow w
rejestrze, ktérego wzor stanowi zalacznik do niniejszej Polityki.

4. POLITYKA ROZNORODNOSCI

§12
Celem Polityki réznorodnosci jest:

1) upowszechnienie réznorodnych punktéw widzenia, doswiadczen, pomystow w celu
tworzenia istotnego potencjatu biznesowego Banku;

2) przeciwdziatanie dyskryminacji w miejscu pracy;
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3) promowanie roOwnosci;
4) realizacja misji spotecznej odpowiedzialnosci Banku;

5) angazowanie wszystkich 0s6b zatrudnionych oraz partnerow biznesowych
| spotecznych w dziatania na rzecz spdjnos$ci i rOwnosci spoteczne;.

Bank traktuje réznorodnos¢ jako jeden z atrybutéw kultury organizacyjnej, pozwalajacy
na skuteczniejsza realizacje celow strategicznych w zmieniajacym si¢ otoczeniu
rynkowym i zréznicowanych preferencjach klientow. Realizujac polityke roznorodnosci
Bank wzmacnia swoja innowacyjno$¢ i przewage konkurencyjna, ktora osigga dzieki
szerokiemu wachlarzowi dos$wiadczen i1 kompetencji pracownikdéw. Dzigki takiemu
podejsciu Bank buduje SW0j3 przewage konkurencyjna, przyciagga
1 utrzymuje talenty, cieszy si¢ lojalnoscig pracownikéw oraz szacunkiem klientoéw
1 partneroOw biznesowych oraz tworzy przyjazne i satysfakcjonujace srodowisko pracy.

Bank wzmacnia inicjatywy taczace i angazujace wszystkich pracownikéw, tworzac dla
nich rowne warunki 1 szanse, doceniajac indywidualno$¢ kazdego pracownika przy
jednoczesnym budowaniu wspdlnoty w zespole i dazac do budowania zespotow
o ré6znym doswiadczeniu i punktach widzenia, otwartych na wzajemng komunikacje
i dzielenie si¢ pogladami i pomystami.

Bank nie realizuje polityki réznorodnosci poprzez uprzywilejowanie okreslonych grup
lecz poprzez tworzenie réwnych szans i1 budowanie otwartej 1 poszukujacej

réznorodnos$ci postawy wsrod pracownikow, tak aby w Banku nie dochodzito do sytuacji
dyskryminacji ze wzgledu na uprzywilejowanie.

W Banku wszyscy pracownicy kieruja si¢ w swoim postgpowaniu zasada
niedyskryminacji oraz poszanowania godnos$ci osobistej innych.

Szczegdlny obowigzek realizacji strategii rownych szans oraz kultury otwartej na
roznorodno$¢ w Banku nalezy do kadry kierowniczej, ktoéra poprzez wlasciwe
zachowanie stanowi przyklad dla pozostatych pracownikéw. Kadra kierownicza Banku
zobowigzana jest w szczegdlnosci do:

1) podejmowania inicjatyw na rzecz réznorodnosci i budowania kultury wspotpracy w
oparciu o wartosci osobiste i/lub korzysci biznesowe, tzw. ,,przyktad z gory”;

2) zabierania glosu i kwestionowania stanu aktualnego, w sytuacjach, gdy nie jest on
zgodny z celami i kierunkami niniejszej Polityki;

3) dostrzegania i kontestowania sytuacji, ktérych podtozem moga by¢ uprzedzenia lub
stereotypy oraz przeciwdziatania mechanizmom wykluczenia 1 reagowania na
sytuacje braku szacunku;

4) dziatania z uwzglednieniem otwarto$ci na perspektywe innej 0soby;
5) podnoszenia kwalifikacji w zakresie zarzadzania zréznicowanymi zespotami;
6) budowania atmosfery wspotpracy w zespole.
§13
Zapewnienie roznorodno$ci w Banku realizowane jest w szczego6lnosci poprzez:

1) okreslenic odpowiednich zasad 1 kryteriow w procesach personalnych
realizowanych w Banku, m.in. w procesie rekrutacji, rozwoju zawodowego,
wynagradzania;



2) umozliwienie godzenia zycia zawodowego z rodzinnym;
3) oddzialywanie na kulture organizacyjna.

2. Bank wdraza Polityke poprzez definiowanie regulacji wewnetrznych m.in. w takich
obszarach jak obszar personalny, produktowy, obstugi klienta, ktorym towarzysza w
szczegblnosci: szkolenia, komunikacja, system kontroli i raportowania.

3. W Banku duza dbatoscig objete sg te grupy zawodowe, ktore potencjalnie najbardziej
narazone s3 na nieréwne traktowanie i sg to przede wszystkim pracownicy powyzej 50 i
ponizej 26 roku zycia, kobiety 1 mezczyzni, ze wzgledu na rownos$¢ plciowa, osoby
zatrudnione na podstawie innej umowy niZz umowa O prace oraz o0soby z
niesprawno$ciami

4. Bank dostosowuje miejsca pracy do potrzeb roznych generacji osob m.in. poprzez
tworzenie mozliwosci rozwoju umiejetno$ci osobom z mniejszym stazem, elastycznosé
warunkéw pracy, dopasowanie benefitow do indywidualnych potrzeb, zatrudnianie
pracownikow bez wzgledu na wiek, pte¢, pochodzenie itp.

5. W Banku na poszczegdlnych szczeblach zarzadzania wystepuje zréznicowanie,
ze szczegolnym uwzglednieniem pfei.

6. Bank dazy do zatrudniania pracownikOw na podstawie umowy o prace zawieranej
na czas nieokres$lony, ograniczajac liczbe 1 czas obowigzywania uméw terminowych

do niezb¢dnego minimum. Wykonywanie pracy na podstawie innych uméw niz umowy
o prace Bank zleca jedynie w uzasadnionych przypadkach.

7. W procesie rekrutacji, na wszystkich jej etapach, kandydaci sa roéwno traktowani
niezaleznie od wieku, plci, wyznania, pogladéw politycznych, niesprawnosci,
pochodzenia rasowego i etnicznego czy orientacji seksualnej. Na wszystkich etapach
rekrutacji wobec wszystkich zakwalifikowanych kandydatéw stosuje si¢ te same
kryteria oceny.

§14

1. Celem zarzadzania r6znorodnoscig w organach Banku jest zapewnienie wysokiej jakosci
realizacji zadan, poprzez zapewnienie kadry o odpowiednich kwalifikacjach, potencjale
rozwojowym, zmotywowanej i gotowej do pracy w atmosferze szacunku, zaufania
wspOlpracy, stosujac w pierwsze] kolejnosci obiektywne kryteria merytoryczne
1 uwzgledniajac korzysci wynikajace z roznorodnosci.

2. Zrdéznicowanie cztonkow w organach Banku szczegodlnie uwzglednia ple¢. W celu
zapewnienia dostatecznej roznorodnosci, Bank dazy do osiggniecia stanu, w ktorym obie
plcie sa dostatecznie reprezentowane.

3. Bank bedzie dazyl do zapewniania odpowiedniego udzialu plci niedostatecznie
reprezentowanej w organach Banku, o ktérej mowa w ust. 2, przy uzyciu dostepnych
narzedzi takich jak:

1) rekrutacja;
2) ocena odpowiednioSci;
3) tworzenie kadry rezerwowej,

z zastrzezeniem, ze nie odbywa si¢ to ze szkoda dla funkcjonowania
1 odpowiednio$ci organu jako catosci lub kosztem odpowiednio$ci pojedynczych
czlonkow organu Banku.



§ 15

Podejmujac decyzje w ramach rekrutacji osob do sktadu Zarzadu oraz Rady Nadzorcze;,
Bank bierze pod uwage w szczegdlnosci zroznicowanie ze wzgledu na wyksztalcenie,
dos$wiadczenie zawodowe, wiek osob w sktadzie poszczegolnych organdéw oraz
zréznicowanie ze wzgledu na pte¢ w sktadzie Zarzadu oraz Rady Nadzorczej tacznie,
przy czym decyzja w zakresie rekrutacji poszczegolnych cztonkéw Zarzadu lub wyboru
cztonkéw Rady Nadzorczej nie moze by¢ podjeta wylacznie w celu zwigkszenia stopnia
zroznicowania, ze szkoda dla funkcjonowania i odpowiednio$ci organu lub kosztem
odpowiedniosci pojedynczych cztonkéw organu Banku.

Powotanie do sktadu Zarzadu lub Rady Nadzorczej poprzedzone jest oceng
odpowiedniosci.

§ 16

Bank zapewnia sukcesj¢ na cztonkoéw Zarzadu oraz na stanowiska pracownikow, ktorych
dziatalno$¢ zawodowa ma istotny wptyw na profil ryzyka w Banku. W ramach
planowania sukcesji wysoki poziom kwalifikacji sukcesoréw jest zapewniany poprzez
ocen¢ potencjalu kandydatow na sukcesorow, ktora obejmuje oceng kwalifikacji w
konteks$cie przysztego stanowiska, ocen¢ reputacji 1 etycznos$ci, umiejetnosci
menadzerskich oraz wyniki okresowej oceny pracowniczej.

Sukcesorom powinien zosta¢ zapewniony rozwo6j kompetencji niezbednych do realizacji
zadan na planowanym stanowisku.

3. W przypadku wakatu na stanowisko cztonka Zarzadu lub na stanowisko pracownika,
ktérego dzialalnos¢ zawodowa ma istotny wplyw na profil ryzyka w Banku,
w procesie rekrutacji w pierwszej kolejnosci rozpatrywane sg kandydatury sukcesorow.
Sukcesorzy podlegajg ocenie odpowiednio$ci na réwni z innymi kandydatami.
4. W celu zapewnienia w Banku réwnosci plci w procesach personalnych przestrzega si¢
W szczegblnosci nastepujacych standardow:
1) w procesie rekrutacji zewnetrznej i wewnetrznej, dazy si¢ do zapewnienia
reprezentacji obu plci poprzez przygotowanie list rekomendowanych kandydatéw,
ktora zawiera co najmniej jednego kandydata kazdej pici;

2) przygotowywane oferty pracy oraz opisy stanowisk pracy analizowane sa pod katem
eliminacji mozliwych kryteriow dyskryminujacych ze wzgledu na pte¢;

3) przygotowywane programy rozwojowe oraz plany rozwoju analizowane sa pod katem
eliminacji mozliwych kryteriow dyskryminujgcych ze wzgledu na pte¢;

4) zakres i tre§¢ wdrozonej polityki réznorodnosci, w tym w zakresie przyjetych
standardow zapewnienia rownosci pici, sg powszechnie komunikowane;

5) promuje si¢ inicjatywy i dzialania przeciwdzialajace mysleniu w oparciu o stereotypy,
w tym zwigzane z plcia;

6) zapewnia si¢ rOwnos$¢ szans w dostgpie do zarobkow poprzez réznicowanie placy
zasadnicze] w oparciu o warto§ciowanie stanowisk pracy, uzalezniajac ja od
kryteriow takich samych dla obu pici, tj.: rodzaj realizowanej pracy, kompetencje
wymagane na stanowisku, wplyw stanowiska na wyniki Banku, kryteria rynkowe
w odniesieniu do stanowiska;

7) w procesie organizacji pracy, przy uwzglednieniu wymagan oraz potrzeb
biznesowych 1 organizacyjnych, dazy si¢ do wdrazania rozwigzan, umozliwiajagcych
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zachowanie réwnowagi zycia zawodowego i1 prywatnego pracownikOw poprzez
wykorzystanie takich narzedzi jak:

a) oferowanie elastycznych modeli pracy, np.: zatrudnienie w niepelnym
wymiarze czasu pracy, praca zdalna,

b) wspieranie pracownikow w trakcie 1 po zakonczeniu dlugotrwalej
nieobecnosci, np.: po urlopie macierzynskim/ojcowskim, urlopie bezptatnym,
chorobie 1 wszelkich dlugotrwatych nieobecnosciach, poprzez: wykorzystanie
narzedzi oferowanych w procesie adaptacji, umozliwienie pracownikom
pozostawania w kontakcie z Bankiem w czasie dlugotrwatej nieobecnosci oraz
utatwianie powrotu po dtugotrwatej nieobecnosci zgodnie z obowigzujagcymi
przepisami prawa,

c) oferowanie zroznicowanych benefitow;

8) zagadnienia dotyczace rownosci plci uwzgledniane sg w programach szkoleniowych,
w tym miedzy innymi w programach dla kadry kierowniczej, adaptacyjnych
oraz w innych formach szkolenia i komunikacji;

9) aktywnie przeciwdziata si¢ mobbingowi, w szczegdlnosci poprzez: promowanie
pozadanych postaw i zachowan w relacjach migdzy pracownikami, niezwtoczne
reagowanie na sygnaly dotyczace stosowania mobbingu, upowszechnianie wiedzy na
temat zjawiska mobbingu, metod zapobiegania oraz konsekwencji jego wystapienia,
wycigganie konsekwencji stuzbowych w stosunku do pracownikow, ktérym
udowodniono stosowanie mobbingu;

10) brak jakiejkolwiek tolerancji na dzialania czy zachowania majgce znamiona
mobbingu;

11)brak jakiejkolwiek tolerancji na dziatania czy zachowania majace znamiona
dyskryminacji;

12) brak jakiejkolwiek tolerancji na fizyczne, werbalne lub pozawerbalne dziatania czy
zachowania majace znamiona molestowania seksualnego, w szczegolnosci budujace
atmosfer¢ ponizenia, upokorzenia lub uwtaczajace godnosci osoby.

§17

W Banku poszanowanie godnosci czltowieka 1 poszanowania jego praw jest
implementowane do innych regulacji, w szczego6lnosci do procedur zarzadzania kadrami.

Bank dazy aby jego klienci, partnerzy biznesowi przestrzegali zasady
niedyskryminowania i zapewnienia rownych szans.

Bank odnotowuje zglaszane oraz potwierdzone przypadki naruszania praw cztowieka
w stosunku do Banku oraz do jego interesariuszy. Bank zwraca szczegdlng uwagge na to,
aby nie nawigzywa¢ wspolpracy biznesowe] z klientami lub kontrahentami
podejmujacymi dzialania niezgodne z prawem lub nieprzestrzegajacymi standardow
etyki.

Bank odnotowuje zglaszane oraz potwierdzone w stosunku do jego interesariuszy
przypadki pracy dzieci lub pracy przymusowe;j.

Bank nie stosuje polityki zatrudniania os6b w ramach outsourcingu personalnego oraz
polityki zatrudniania pracownikOw na umowy cywilnoprawne w zastepstwie umow
0 prace.
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5. PODZIAL ZADAN W RAMACH ZARZADZANIA RYZYKIEM KONFLIKTU
INTERESOW

§18
W procesie zarzadzania ryzykiem wystapienia konfliktu intereséw uczestnicza:
WZ [/ ZP,
Rada Nadzorcza,
Zarzad,
Prezes Zarzadu,
Cztonek Zarzadu ds. handlowych,
Stanowisko organizacyjno-administracyjne,
Stanowisko analiz i zarzadzania ryzykami,
Stanowisko ds. zgodnosci.

NG~ wWDdD PR

§19
Podstawowe zadania WZ / ZP:
1. Zatwierdzenie Statutu Banku,
2. Przyjecie procedury oceny pierwotnej i wtdrnej Cztonkow Rady Nadzorczej,
3. Wybdr cztonkow Rady Nadzorczej zgodnie z zasada unikania konfliktu interesow —
ocena pierwotna,
4. Ocena Cztonkoéw Rady Nadzorczej — ocena wtorna.

§20
Podstawowe zadania Rady Nadzorczej:
Zatwierdzenie procedury oceny odpowiedniosci Cztonkow Zarzadu,
Wybor Cztonkéw Zarzadu — ocena pierwotna,
Ocena wtorna Czlonkéw Zarzadu,
Zatwierdzenie Regulaminu dziatania Zarzadu,
Zatwierdzenie zasad kontroli wewngtrznej,
Ocena zarzadzania ryzykiem operacyjnym,
Zatwierdzenie planu dziatania Stanowiska ds. zgodnosci,
Zatwierdzenie zmian w Polityce unikania konfliktow interesow,
Okresowa ocena stosowania zasad unikania konfliktu interesow.

© N WNRE

§21

Podstawowe zadania Zarzadu Banku:

1. Zapewnienie odpowiedniej organizacja pracy banku,

2. Organizacja podziatu zadan z uwzglednieniem unikania konfliktow interesow,

3. Nadawanie uprawnien, pelnomocnictw, upowaznien, tak aby osoby spokrewnione lub
spowinowacone nie podejmowaly wspoélnie decyzji, nie zawieraly uméw w imieniu
Banku,

4. Zatwierdzanie procedur podejmowania decyzji kredytowych,

5. Organizacja systemu kontroli, tak aby osoby powiazane personalnie nie podlegaty sobie
w trybie kontroli,

11
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10.
11.
12.
13.

Zatwierdzenia matrycy funkcji kontroli,

Zatwierdzenie Polityki unikania konfliktu interesow,

Przeprowadzanie oceny stosowania Polityki unikania konfliktow interesow oraz
przekazywanie wynikow ww. oceny Radzie Nadzorczej,

Ocena ryzyka operacyjnego,

Analiza wynikow kontroli wewngtrznej,

Zatwierdzenie procedury zarzadzania kadrami, w tym oceny okresowej pracownikow,
Zatwierdzenie Polityki réznorodnosci,

Zatwierdzanie zasad raportowania.

§22

Podstawowe zadania Prezesa Zarzadu:

ok E

Pelienie funkcji kierownika zaktadu pracy,

Nadzor nad zarzadzaniem ryzykiem istotnym — ryzykiem operacyjnym,
Nadzoér nad systemem anonimowego informowania o naruszeniach (...),
Raportowanie do Rady Nadzorczej w ww. sprawie,

Nadzoér nad systemem kontroli wewnetrzne;.

§23

Podstawowe zadania Cztonka Zarzadu ds. handlowych:

1.

2.

Nadzér nad realizacja polityki unikania konfliktow intereséw na styku pracownik —
Klient,
Wytaczanie odpowiednich pracownikéw z proceséw decyzyjnych,

3. Odpowiednia konstrukcja pelnomocnictw, upowaznien, uprawnien do pracy w systemie

IT.

§24

Podstawowe zadania Stanowiska organizacyjno-administracyjnego:

1.
2.

O NGk W

Gromadzenie danych o powigzaniach personalnych,

Gromadzenie informacji o zatrudnieniu pracownikow w innych miejscach poza Bankiem
czy prowadzeniu dziatalnosci gospodarcze;j,

Realizacja procesu rekrutacji z uwzglednieniem Polityki unikania konfliktow interesow,
Opracowanie odpowiednich zakresOw czynnosci, pelnomocnictw, upowaznien itp.,
Gromadzenie i raportowanie informacji o zaistniatych konfliktach interesow,
Prowadzenie rejestru konfliktu interesow,

Prowadzenie oceny zrodet konfliktow interesow,

Proponowanie rozwigzan organizacyjnych majacych na celu ograniczenie skutkow
konfliktéw interesow,

Zapoznawanie pracownikow z postanowieniami niniejszej Polityki.

§25

Podstawowe zadania Stanowiska analiz i zarzadzania ryzykami:

1.

2.

Gromadzenie informacji o zdarzeniach ryzyka operacyjnego, ktérych zrédlem jest
konflikt interesow,
Raportowanie w sprawie ryzyka operacyjnego.
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§26
Podstawowe zadania Stanowiska ds. zgodnosci:
1. Weryfikacja procedur w zakresie unikania konfliktow interesow, w tym niniejszej
Polityki,
2. Testowanie stosowania mechanizmow kontroli wewnetrznej w obszarze unikania
konfliktow interesow.

§27

Podstawowe zadania pracownikow w zakresie niniejszej Polityki:

1. Zglaszanie do Stanowiska organizacyjno-administracyjnego powigzan personalnych
obecnych, jak rowniez przesztych.

2. Informowanie Stanowiska organizacyjno-administracyjnego o podjetym zatrudnieniu
poza Bankiem, jak réwniez przesztych.

3. Zglaszanie przypadkéw wystgpienia konfliktu intereséw do przelozonych Iub do
Stanowiska organizacyjno-administracyjnego.

4. Zgloszenia powinny by¢ dokonywane w terminie do 30 dni od daty zdarzenia mogacego
stanowi¢ konflikt intereséw o ktorym mowa w ust. 1-3, jak rowniez z wcze$niejszych
relacji osobistych lub zawodowych.

5. POSTANOWIENIA KONCOWE

§28

1. Informacje o istnieniu w Banku potencjalnych istotnych konfliktow intereséw, sa przekazywane
przez Zarzad oraz rade Nadzorcza do Komisji Nadzoru Finansowego, a takze do Spoldzielni
Systemu Ochrony Zrzeszenia BPS.

2. Niniejsza Polityka podlega co najmniej raz w roku przegladom przeprowadzanym przez
Stanowisko ds. zgodnosci.

3. Niniejsza Polityka oraz jej zmiany podlegaja zatwierdzeniu przez Zarzad oraz Rade
Nadzorczg.

4. Zarzad 1 Rada Nadzorcza dokonuja co najmniej raz w roku oceny stosowania zasad
unikania konfliktu interesow.

5. Wszyscy pracownicy sg zobowigzani do przestrzegania przepisow niniejszej Polityki.

6. Polityka wchodzi w zycie z dniem wskazanym w uchwale Rady Nadzorczej.
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