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1. Postanowienia poczgtkowe

1.

§1
Rada Nadzorcza i Zarzad Banku zatwierdzajg Polityke zarzqdzania tadem korporacyjnym w Banku
Spétdzielczym w Narwi, z uwzglednieniem unikania konfliktéw intereséw.
W ramach dokumentéw wykonawczych do Polityki zarzqdzania tadem korporacyjnym Zarzad
zatwierdza Polityke unikania konfliktdw interesow w Banku Spotdzielczym w Narwi, zwang dalej
Polityka.

§2

Podstawy opracowania niniejszej Polityki s3:

1.

LN R WN

Ustawa Prawo bankowe,

Ustawa Prawo spotdzielcze,

Ustawa o biegtych rewidentach (...),

Zasady tadu Korporacyjnego,

Rekomendacja H Komisji Nadzoru Finansowego,

Metodyka BION,

Metodyka oceny odpowiednios$ci cztonkéw organdw podmiotéw nadzorowanych przez KNF
Kodeks pracy

Rekomendacja Z Komisji Nadzoru Finansowego,

§3

Przez pojecia stosowane w niniejszej Polityce rozumie sie:

1.

2.
3.
4

Bank — Bank Spoétdzielczy w Narwi;

Rada Nadzorcza — Rada Nadzorcza Banku Spétdzielczego w Narwi;

Zarzad — Zarzad Banku Spoétdzielczego w Narwi;

Komérka ds. kadr — komdrka organizacyjno-administracyjna Banku odpowiedzialna z realizacje
zadan zwigzanych z rekrutacja, zatrudnianiem i oceng okresowg pracownikéw —w Banku funkcje
te petni Stanowisko ds. organizacyjno-administracyjnych;

Komérka ds. zgodnosci — Komdrka organizacyjna petnigca funkcje zgodnosci — Stanowisko ds.
zgodnosci;

Komérka ds. ryzyka — komdrka organizacyjna Banku, gromadzaca dane i raportujaca w sprawie
ryzyka operacyjnego — Stanowisko ds. zarzadzania ryzykami;

Konflikt interesow — wedtug unijnej dyrektywy konflikt intereséw obejmuje co najmniej kazda
sytuacje, w ktdrej cztonkowie personelu instytucji zamawiajacej (...) biorgcy udziat w
prowadzeniu postepowania o udzielenie zamdwienia lub mogacy wptyng¢ na wynik tego
postepowania majg, bezposrednio lub posrednio, interes finansowy, ekonomiczny lub inny
interes osobisty, ktdry postrzega¢ mozna jako zagrazajagcy ich bezstronnosci i niezaleznosci w
zwigzku z postepowaniem o udzielenie zamdwienia;

Mobbing — oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi, polegajgce na uporczywym i dfugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywotujgce u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu
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10.

11.

ponizenie lub osmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu
wspotpracownikéw;

Powigzanie personalne — na podstawie Ustawy o podatku dochodowym od osdb fizycznych to
matzonkowie, krewni oraz powinowaci w drugim stopniu. W celu sprecyzowania zakresu
powigzan personalnych Bank stosuje definicje zawartg w art. 57 ustawy Prawo spétdzielcze, tj.
pokrewienstwo lub powinowactwo w linii prostej oraz do drugiej linii bocznej;

Sygnat — anonimowe wystgpienie w sprawie nieprawidtowosci ztozone przez pracownikéw lub
klientow za posrednictwem autonomicznego kanatu komunikacyjnego;

Sygnalista — osoba zgtaszajgca anonimowo informacje na temat nieprzestrzegania przepiséw
zewnetrznych, regulacji wewnetrznych lub przyjetych standardéw postepowania. Zasady
ochrony sygnalisty w przypadku pracownika Banku zostaty zdefiniowane w Instrukcji
pracownikdw naruszen przepisdw prawa, regulacji

anonimowego zgtaszania

wewnetrznych lub przyjetych standardéw postepowania.

przez

2. Zrédta powstawania konfliktu interesow

§4

Podstawowe Zrddta powstawania konfliktdw intereséw stanowia:

1.

2
3.
4

Cztonkowie organdw statutowych,
Pracownicy,

Klienci,

Kontrahenci

§5

Podstawowe przyczyny powstawania konfliktéw interesow:

Powigzania personalne,

2. Dziatalnos$¢ dodatkowa — poswiecanie wystarczajgcej ilosci czasu na realizacje zadan w Banku,
3. Dziatalnos$¢ konkurencyjna w stosunku do dziatalnosci Banku,
4. Dziatalnosé konkurencyjna w stosunku do klientéw Banku,
5. Nieréwne traktowanie.
§6
Konflikt intereséw moze powstaé na styku:
Cztonkowie organéw . - .
& Pracownicy Klienci Kontrahenci
statutowych
. Powigzania Powigzania
Cztonkowie . . . . d d
., Powigzania Powigzania personalne, personalne,
organéw ) L . ‘e
personalne personalne Dziatalnos¢ Dziatalnos¢
statutowych . .
konkurencyjna konkurencyjna
Powigzania Powigzania
. Powigzania Powigzania ersonalne ersonalne
Pracownicy 3 2 per Y per iy
personalne personalne Dziatalnos¢ Dziatalnos¢
konkurencyjna konkurencyjna
Klienci Powigzania Powigzania Dziatalnos¢ Dziatalnos¢
personalne, personalne, konkurencyjna konkurencyjna
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Dziatalnos¢ Dziatalnos¢
konkurencyjna konkurencyjna
Powigzania Powiazania
. personalne, personalne, Dziatalnos¢ Dziatalnos¢
Kontrahenci . L2 . . . .
Dziatalnos¢ Dziatalnos¢ konkurencyjna konkurencyjna
konkurencyjna konkurencyjna

3. Opis dziatan w celu unikniecia konfliktu interesow

§7

W celu unikania konfliktu intereséw wynikajgcych z powigzan personalnych Bank podejmuje
odpowiednie dziatania w nastepujgcych obszarach:

1.

2.
3.
4

Rada Nadzorcza,

Zarzad,

Pracownicy,

Walne Zgromadzenie / Zgromadzenie Przedstawicieli.

§8

Dziatania w celu unikania konfliktu interesdw na poziomie rady nadzorczej Banku:

1.

Wprowadzenie odpowiednich zapiséw w Regulaminie wyborow cztonkéw Rady Nadzorczej —
ocena pierwotna cztonkéow rady nadzorczej,

Wprowadzenie odpowiednich zapiséw w Metodyce oceny odpowiedniosci cztonkdéw rady
nadzorczej oraz oceny kolegialnej rady nadzorczej,

Wytaczanie z proceséw decyzyjnych cztonkdw rady nadzorczej, bedgcych jednoczesnie
kontrahentami Banku z spraw ich dotyczgcych,

Wytgczanie z gtosowania osob ktérych dotyczy sprawa.

§9

Dziatania w celu unikania konfliktu interesdw na poziomie zarzgdu Banku:

1.

Wprowadzenie odpowiednich zapisow w Regulaminie dziatania Zarzgdu, wprowadzajgcych
zasade, ze zarzad w sktadzie dwuosobowym moze podejmowac decyzje z wyjatkiem sytuacji, w
ktérym w sktad dwuosobowego zarzagdu wchodzg osoby spokrewnione / spowinowacone,
Odpowiednia konstrukcja oceny pierwotnej i wtérnej odpowiedniosci cztonkéw zarzgdu, miedzy
innymi pod katem powigzan personalnych oraz czasu poswiecanego na prace w Banku,
Przeprowadzanie przez Rade Nadzorczg oceny pierwotnej i wtérnej cztonkéw Zarzadu,
uwzgledniajacej unikanie konfliktow intereséw,

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

Odpowiedni podziat zadan w zarzadzie,

Konstrukcja petnomocnictw oraz upowaznien, wyfaczajacych mozliwosé podejmowanie decyzji
lub zawierania umoéw wspdlnie przez osoby powigzane personalnie,

Opracowanie zasad kontroli wewnetrznej, tak aby osoby powigzane personalnie nie podlegaty
sobie w trybie kontroli,
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10.

System kontroli wewnetrznej — zapewnienie kontroli przestrzegania zasad unikania konfliktu
intereséw.

Wytaczanie z gtosowania oséb ktérych dotyczy sprawa,

Niestosowanie dziatan o charakterze represyjnym w stosunku do sygnalistow.

§10

Dziatania w celu unikania konfliktu interesdw na poziomie pracownikéw Banku:

1.

10.
11.
12.
13.

14.

4.pP

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

Odpowiedni podziat zadan uwzgledniony w zakresie czynnosci,

Konstrukcja petnomocnictw oraz upowaznien, wytgczajgcych mozliwosé podejmowanie decyzji
lub zawierania umoéw wspdlnie przez osoby powigzane personalnie,

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

System kontroli wewnetrznej — zapewnienie kontroli przestrzegania zasad unikania konfliktu
intereséw.

Wytaczanie z gtosowania oséb ktérych dotyczy sprawa,

W przypadku pracownikéw kredytowych, zajmujgcych sie dodatkowsq dziatalnos$cig wytgczanie
ich z proceséw decyzyjnych dotyczacych ich kontrahentéw oraz konkurentéw, bedacych
klientami Banku.

Wprowadzenie zakazu dziatalnosci konkurencyjnej w stosunku do dziatalnosci bankowej,
Wprowadzenie obowigzku informowania przez pracownikow Komérki ds. kadr o wszystkich
zmianach mogacych stanowi¢ powigzanie personalne oraz o podjeciu dodatkowego
zatrudnienia poza bankiem.

Stosowanie Polityki réznorodnosci.

Zakaz stosowania mobbingu w miejscu pracy,

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

Wprowadzenie obowigzku informowania Komérki ds. kadr o mozliwosci wystagpienia konfliktu
intereséw.

Komodrka ds. kadr rejestruje zrodto konfliktu interesdw w rejestrze, ktérego wzér stanowi
zatgcznik do niniejszej Polityki.

olityka roznorodnosci

§11
Celem Polityki réznorodnosci jest:

upowszechnienie réznorodnych punktéw widzenia, doswiadczen, pomystéw w celu tworzenia
istotnego potencjatu biznesowego Banku;

1) przeciwdziatanie dyskryminacji w miejscu pracy;

2) promowanie rownosci;
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3) realizacja misji spotecznej odpowiedzialnosci Banku;

4) angaziowanie wszystkich osdb zatrudnionych oraz partneréw biznesowych i spotecznych w
dziatania na rzecz spdjnosci i rownosci spotecznej.

Bank traktuje réoznorodnos¢ jako jeden z atrybutéw kultury organizacyjnej, pozwalajacy na
skuteczniejszg realizacje celéw strategicznych w zmieniajgcym sie otoczeniu rynkowym i
zréznicowanych preferencjach klientéw. Realizujac polityke réznorodnosci Bank wzmacnia swojg
innowacyjnos¢ i przewage konkurencyjng, ktdrg osigga dzieki szerokiemu wachlarzowi
doswiadczen i kompetencji pracownikdw. Dzieki takiemu podejsciu Bank buduje swojg przewage
konkurencyjng, przycigga i utrzymuje talenty, cieszy sie lojalnoscig pracownikéw oraz szacunkiem
klientow i partnerdow biznesowych oraz tworzy przyjazne i satysfakcjonujgce srodowisko pracy.
Bank wzmacnia inicjatywy tgczgce i angazujgce wszystkich pracownikéw, tworzac dla nich réwne
warunki i szanse, doceniajgc indywidualnos¢ kazdego pracownika przy jednoczesnym budowaniu
wspdlnoty w zespole i dgzagc do budowania zespotéw o réznym doswiadczeniu i punktach
widzenia, otwartych na wzajemng komunikacje i dzielenie sie poglagdami i pomystami.

Bank nie realizuje polityki réznorodnosci poprzez uprzywilejowanie okreslonych grup lecz poprzez
tworzenie réwnych szans i budowanie otwartej i poszukujacej réznorodnosci postawy wsrdd
pracownikéw, tak aby w Banku nie dochodzito do sytuacji dyskryminacji ze wzgledu na
uprzywilejowanie.

W Banku wszyscy pracownicy kierujg sie w swoim postepowaniu zasadg niedyskryminacji oraz
poszanowania godnosci osobistej innych.

Szczegdlny obowigzek realizacji strategii rownych szans oraz kultury otwartej na réznorodnos¢ w
Banku nalezy do kadry kierowniczej, ktéra poprzez wtasciwe zachowanie stanowi przyktad dla
pozostatych pracownikéw. Kadra kierownicza Banku zobowigzana jest w szczegdlnosci do:

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

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

3) dostrzegania i kontestowania sytuacji, ktérych podtozem mogg byé uprzedzenia lub
stereotypy oraz przeciwdziatania mechanizmom wykluczenia i reagowania na sytuacje braku
szacunku;

4) dziatania z uwzglednieniem otwartosci na perspektywe innej osoby;
5) podnoszenia kwalifikacji w zakresie zarzadzania zréznicowanymi zespotami;

6) budowania atmosfery wspétpracy w zespole.

§12
Zapewnienie réznorodnosci w Banku realizowane jest w szczegdlnosci poprzez:

1) okreslenie odpowiednich zasad i kryteribw w procesach personalnych realizowanych w
Banku, m.in. w procesie rekrutacji, rozwoju zawodowego, wynagradzania;

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

Bank wdraza Polityke poprzez definiowanie regulacji wewnetrznych m.in. w takich obszarach jak
obszar personalny, produktowy, obstugi klienta, ktérym towarzyszg w szczegdlnosci: szkolenia,
komunikacja, system kontroli i raportowania.

W Banku duzg dbatoscig objete sg te grupy zawodowe, ktdre potencjalnie najbardziej narazone
sg na nieréwne traktowanie i sg to przede wszystkim pracownicy powyzej 50 i ponizej 26 roku
zycia, kobiety i mezczyzni, ze wzgledu na rdwnos¢ ptciowg, osoby zatrudnione na podstawie innej
uUMOoWY niz umowa o prace oraz 0soby z niesprawnosciami
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Bank dostosowuje miejsca pracy do potrzeb réznych generacji oséb m.in. poprzez tworzenie
mozliwosci rozwoju umiejetnosci osobom z mniejszym stazem, elastycznos$é warunkdéw pracy,
dopasowanie benefitéw do indywidualnych potrzeb, zatrudnianie pracownikéw bez wzgledu na
wiek, pteé, pochodzenie itp.

W Banku na poszczegdlnych szczeblach zarzadzania wystepuje zrdéznicowanie, ze szczegdlnym
uwzglednieniem pfci.

Bank dazy do zatrudniania pracownikéw na podstawie umowy o prace zawieranej na czas
nieokreslony, ograniczajgc liczbe i czas obowigzywania umoéw terminowych do niezbednego
minimum. Wykonywanie pracy na podstawie innych uméw niz umowy o prace Bank zleca jedynie
w uzasadnionych przypadkach.

W procesie rekrutacji, na wszystkich jej etapach, kandydaci sg réwno traktowani niezaleznie od
wieku, ptci, wyznania, pogladdw politycznych, niesprawnosci, pochodzenia rasowego i etnicznego
czy orientacji seksualnej. Na wszystkich etapach rekrutacji wobec wszystkich zakwalifikowanych
kandydatéw stosuje sie te same kryteria oceny.

§13

Celem zarzadzania réznorodnoscig 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 wspodtpracy, stosujac w

pierwszej kolejnosci obiektywne kryteria merytoryczne i uwzgledniajac korzysci wynikajace z

réznorodnosci.

W ramach oceny odpowiedniosci dokonywanej zgodnie z zapisami Metodyki oceny

odpowiedniosci, organy Banku podlegajg ocenie grupowej, uwzgledniajgcej ocene zréznicowania

w odniesieniu do:

1) w przypadku rady nadzorczej — zrdinicowanie pod wzgledem wieku, ptci, pochodzenia
geograficznego oraz kompetencji,

2) w przypadku zarzadu — zréznicowanie pod wzgledem rdl petnionych w zarzadzie, zgodnie z
art. 22a ustawy Prawo bankowe.

Zrdznicowanie cztonkdow w organach Banku szczegdlnie uwzglednia pteé. W celu zapewnienia

dostatecznej réznorodnosci, Bank dgzy do osiggniecia stanu, w ktdrym obie ptcie sg dostatecznie

reprezentowane.

Bank bedzie dazyt do zapewniania odpowiedniego udziatu ptci niedostatecznie reprezentowanej
w organach Banku, o ktérej mowa w ust. 3, przy uzyciu dostepnych narzedzi takich jak:

1) rekrutacja;

2) ocena odpowiedniosci;

3) tworzenie kadry rezerwowej,

z zastrzezeniem, ze nie odbywa sie to ze szkodg dla funkcjonowania i odpowiedniosci organu jako
catosci lub kosztem odpowiedniosci pojedynczych cztonkdw organu Banku.

§ 14

Podejmujac decyzje w ramach rekrutacji oséb do sktadu Zarzadu oraz Rady Nadzorczej, Bank
bierze pod uwage w szczegdlnosci zréznicowanie ze wzgledu na wyksztatcenie, doswiadczenie
zawodowe, wiek oséb w sktadzie poszczegdlnych organdw oraz zréznicowanie ze wzgledu na ptec
w sktadzie Zarzadu oraz Rady Nadzorczej tgcznie, przy czym decyzja w zakresie rekrutacji
poszczegdlnych cztonkdw Zarzadu lub wyboru cztonkédw Rady Nadzorczej nie moze by¢ podjeta
wytgcznie w celu zwiekszenia stopnia zréznicowania, ze szkodg dla funkcjonowania i
odpowiedniosci organu lub kosztem odpowiedniosci pojedynczych cztonkéw organu Banku.
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Powotanie do sktadu Zarzadu lub Rady Nadzorczej poprzedzone jest oceng odpowiedniosci.

§15

Bank zapewnia sukcesje na cztonkdéw Zarzadu oraz na stanowiska pracownikow, ktérych
dziatalno$¢ zawodowa ma istotny wptyw na profil ryzyka w Banku. W ramach planowania sukcesji
wysoki poziom kwalifikacji sukcesoréw jest zapewniany poprzez ocene potencjatu kandydatow na
sukcesorow, ktdra obejmuje ocene kwalifikacji w kontekscie przysztego stanowiska, ocene
reputacji i etycznosci, umiejetnosci menadzerskich oraz wyniki okresowej oceny pracowniczej.

Sukcesorom powinien zostaé zapewniony rozwdj kompetencji niezbednych do realizacji zadan na
planowanym stanowisku.

W przypadku wakatu na stanowisko cztonka Zarzadu lub na stanowisko pracownika, ktérego

dziatalno$¢ zawodowa ma istotny wptyw na profil ryzyka w Banku, w procesie rekrutacji

w pierwszej kolejnosci rozpatrywane sg kandydatury sukcesoréw. Sukcesorzy podlegajg ocenie

odpowiedniosci na réwni z innymi kandydatami.

W celu zapewnienia w Banku réwnosci pfci w procesach personalnych przestrzega sie w

szczegolnosci nastepujacych standardow:

1) w procesie rekrutacji zewnetrznej i wewnetrznej, dazy sie do zapewnienia reprezentacji obu
pici poprzez przygotowanie list rekomendowanych kandydatéw, ktéra zawiera co najmniej
jednego kandydata kazdej ptci;

2) przygotowywane oferty pracy oraz opisy stanowisk pracy analizowane sg pod katem
eliminacji mozliwych kryteriéw dyskryminujgcych ze wzgledu na pteé;

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

4) zakres i tre$¢ wdrozonej polityki réznorodnosci, w tym w zakresie przyjetych standardéw
zapewnienia réwnosci ptci, s powszechnie komunikowane;

5) promuije sie inicjatywy i dziatania przeciwdziatajgce mysleniu w oparciu o stereotypy, w tym
zwigzane z pfcig;

6) zapewnia sie rownosc szans w dostepie do zarobkdw poprzez réznicowanie ptacy zasadniczej
w oparciu o wartosciowanie stanowisk pracy, uzalezniajac jg od kryteriow takich samych dla
obu ptci, tj.: rodzaj realizowanej pracy, kompetencje wymagane na stanowisku, wptyw
stanowiska na wyniki Banku, kryteria rynkowe w odniesieniu do stanowiska;

7) w procesie organizacji pracy, przy uwzglednieniu wymagan oraz potrzeb biznesowych i
organizacyjnych, dazy sie do wdrazania rozwigzan, umozliwiajacych zachowanie réwnowagi
zycia zawodowego i prywatnego pracownikow poprzez wykorzystanie takich narzedzi jak:

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

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

c) oferowanie zréznicowanych benefitéw;

8) zagadnienia dotyczgce réwnosci ptci 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 sie mobbingowi, w szczegdlnosci poprzez: promowanie pozadanych
postaw i zachowan w relacjach miedzy pracownikami, niezwtoczne reagowanie na sygnaty
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dotyczace stosowania mobbingu, upowszechnianie wiedzy na temat zjawiska mobbingu,
metod zapobiegania oraz konsekwencji jego wystgpienia, wycigganie konsekwenc;ji
stuzbowych w stosunku do pracownikéw, ktérym udowodniono stosowanie mobbingu;

10) brak jakiejkolwiek tolerancji na dziatania czy zachowania majgce znamiona mobbingu;
11) brak jakiejkolwiek tolerancji na dziatania czy zachowania majgce znamiona dyskryminacji;

12) brak jakiejkolwiek tolerancji na fizyczne, werbalne lub pozawerbalne dziatania czy
zachowania majgce znamiona molestowania seksualnego, w szczegdlnosci budujace
atmosfere ponizenia, upokorzenia lub uwtaczajgce godnosci osoby.

§16

W Banku poszanowanie godnosci cztowieka i poszanowania jego praw jest implementowane do
innych regulacji, w szczegdlnosci do procedur zarzadzania kadrami.

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

Bank odnotowuje zgtaszane oraz potwierdzone przypadki naruszania praw cztowieka w stosunku
do Banku oraz do jego interesariuszy. Bank zwraca szczegdlng uwage na to, aby nie nawigzywac
wspotpracy biznesowej z klientami lub kontrahentami podejmujgcymi dziatania niezgodne z
prawem lub nieprzestrzegajgcymi standardéw etyki.

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

Bank nie stosuje polityki zatrudniania oséb w ramach outsourcingu personalnego oraz polityki
zatrudniania pracownikéw na umowy cywilnoprawne w zastepstwie umdéw o prace.

5. Podziat zadan w ramach zarzgdzania ryzykiem konfliktu interesow

§17

W procesie zarzadzania ryzykiem wystgpienia konfliktu intereséw uczestnicza:

1.

PNV A WN

Wz /zp,

Rada Nadzorcza,

Zarzad,

Prezes Zarzadu,

Cztonek Zarzadu ds. handlowych,
Komarka ds. kadr,

Komarka ds. ryzyka,

Komorka ds. zgodnosci

§18

Podstawowe zadania WZ / ZP:

1.
2.
3.

Zatwierdzenie Statutu Banku,

Przyjecie procedury oceny pierwotnej i wtornej cztonkdw Rady Nadzorczej,

Wybdr cztonkéw Rady Nadzorczej zgodnie z zasady unikania konfliktu intereséw — ocena
pierwotna,

Ocena cztonkéw Rady Nadzorczej — ocena wtérna.
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§19

Podstawowe zadania Rady Nadzorczej:

1.

LNV R WN

Zatwierdzenie procedury oceny odpowiedniosci cztonkdw Zarzadu,

Wybodr cztonkdw Zarzadu — ocena pierwotna,

Ocena wtérna cztonkdw Zarzadu,

Zatwierdzenie Regulaminu dziatania Zarzqdu,

Zatwierdzenie zasad kontroli wewnetrznej,

Ocena zarzadzania ryzykiem operacyjnym,

Zatwierdzenie planu dziatania komérki ds. zgodnosci,

Zatwierdzanie zmian w Polityce zarzadzania konfliktem interesow,

Okresowa ocena stosowania zasad unikania konfliktu intereséw na podstawie informacji
otrzymanych od Zarzadu.

§20

Podstawowe zadania Zarzadu Banku:

1.
2.
3.

10.
11.
12.
13.

Zapewnienie odpowiedniej organizacji pracy banku,
Organizacja podziatu zadan z uwzglednieniem unikania konfliktéw interesow,

Nadawanie uprawnien, petnomocnictw, upowaznien, tak aby osoby spokrewnione Ilub
spowinowacone nie podejmowaty wspdlnie decyzji, nie zawieraty umdéw w imieniu Banku,

Zatwierdzanie procedur podejmowania decyzji kredytowych,

Organizacja systemu kontroli, tak aby osoby powigzane personalnie nie podlegaty sobie w trybie
kontroli,

Zatwierdzenia matrycy funkcji kontroli,
Zatwierdzenie Polityki unikania konfliktu intereséw,

Przeprowadzanie oceny stosowania Polityki unikania konfliktu interesow oraz przekazywanie
wynikéw ww. oceny Radzie Nadzorczej,

Ocena ryzyka operacyjnego i Przeprowadzanie oceny stosowania Polityki unikania konfliktu
interesow oraz przekazywanie wynikow ww. oceny Radzie Nadzorczej,

Analiza wynikéw kontroli wewnetrznej,
Zatwierdzenie procedury zarzgdzania kadrami, w tym oceny okresowej pracownikow,
Stosowanie Polityki réznorodnosci,

Zatwierdzanie zasad raportowania.

§21

Podstawowe zadania Prezesa Zarzadu:

1.

ik W

Petnienie funkcji kierownika zaktadu pracy,

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

Nadzdér nad systemem kontroli wewnetrzne;j.

§22
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Podstawowe zadania Cztonka Zarzadu ds. handlowych:
1. Nadzér nad realizacjg Polityki unikania konfliktow intereséw na styku pracownik — klient,
2. Wytgczanie odpowiednich pracownikéw z proceséw decyzyjnych,
3. Odpowiednia konstrukcja petnomocnictw, upowaznien, uprawnien do pracy w systemie IT.

§23

Podstawowe zadania Komorki ds. kadr:

1. Gromadzenie danych o powigzaniach personalnych w aktach pracownikow,

2. Gromadzenie informacji o zatrudnieniu pracownikéw w innych miejscach poza Bankiem,

3. Realizacja procesu rekrutacji oraz okresowej oceny pracownikow z uwzglednieniem Polityki
unikania konfliktow interesow,
Opracowanie odpowiednich zakresdw czynnosci, pethomocnictw, upowaznien itp.,
Gromadzenie i raportowanie informacji o zaistniatych konfliktach interesow,
Prowadzenie rejestru konfliktu interesow,
Prowadzenie oceny zrédet konfliktow interesow,

O N v e

Proponowanie rozwigzan organizacyjnych majgcych na celu ograniczenie skutkow konfliktéw
interesow,
9. Zapoznawanie pracownikéw z postanowieniami niniejszej Polityki.

§24
Podstawowe zadania Komérki ds. ryzyka:

1. Gromadzenie informacji o zdarzeniach ryzyka operacyjnego, ktérych zrédtem jest konflikt
interesow,

2. Raportowanie w sprawie ryzyka operacyjnego.

§25
Podstawowe zadania Komérki ds. zgodnosci:
1. Weryfikacja procedur w zakresie unikania konfliktéw intereséow, w tym niniejszej Polityki,

2. Testowanie stosowania mechanizmoéw kontroli wewnetrznej w obszarze unikania konfliktéw
intereséw.

3. Przygotowanie informacji dla Zarzadu i Rady Nadzorczej w celu przeprowadzenia oceny
przestrzegania Polityki unikania konfliktu interesow.

§26
Podstawowe zadania pracownikow w zakresie niniejszej Polityki:
1. Zgtaszanie do Komorki ds. kadr powigzan personalnych,
2. Informowanie Komarki ds. kadr o podjetym zatrudnieniu poza Bankiem,

3. Zgtaszanie przypadkéw wystgpienia konfliktu intereséw do przetozonych lub do Komérki ds.
kadr.
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6. Postanowienia koncowe

§27

1. Niniejsza Polityka podlega co najmniej raz w roku przeglgdom przeprowadzanym przez Komérke
ds. zgodnosci.

2. Niniejsza Polityka oraz jej zmiany podlegajg zatwierdzeniu przez Zarzad oraz Rade Nadzorcza.
Zarzad i Rada Nadzorcza dokonujg co najmniej raz w roku oceny stosowania zasad unikania
konfliktu intereséw.

4. WSszyscy pracownicy sg zobowigzani do przestrzegania przepisow niniejszej Polityki.

5. Polityka wchodzi w zycie z dniem zatwierdzenia przez Rade Nadzorcza.
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