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Rozdziat 1. Postanowienia ogdlne

§1.

Uzyte w Polityce okreslenia oznaczaja:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)

8)

9)

Bank — GBSBank;

Rada Nadzorcza — Rada Nadzorcza GBSBanku;

Zarzad - Zarzad GBSBanku;

organ Banku — Zarzad GBSBanku lub Rada Nadzorcza GBSBanku;

pracownik — osoba zatrudniona w Banku na podstawie umowy o prace, zlecenia lub innej
umowy o podobnym charakterze, a takze cztonkowie Zarzadu;

dyskryminacja — to sytuacja, kiedy pracownik jest lub potencjalnie mogtby byé traktowany
w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy;

rowne traktowanie - w stosunku do pracownika oznacza niedyskryminowanie
go w jakikolwiek sposéb, ze wzgledu na jakakolwiek przyczyne;

rownosc ptci — stan, w ktérym pracownicy Banku majg rowne mozliwosci zarzadzania karierg,
osiggniecia sukcesu oraz oceny pracy na podstawie indywidualnych osiggnieé, bez wzgledu
na pte¢;

réznorodnos$é — rdznice pomiedzy osobami wynikajgce m.in. z pfci, wieku, wyksztatcenia,
doswiadczenia zawodowego i innych cech, rél petnionych w organach statutowych.

10) sukcesor - pracownik przygotowywany do objecia danego stanowiska.

§2.

1. Polityka zréznicowania cztonkdéw organu zarzadzajgcego, organu nadzorujgcego oraz personelu w
GBSBanku zwana dalej Polityka, okresla:

1)

2)

3)

cele oraz podejmowane dziatania w zakresie zarzadzania réznorodnoscig pracownikow Banku
i jego organdéw, w tym zréznicowania w odniesieniu do wyboru cztonkéw Rady Nadzorczej
oraz cztonkéw Zarzadu;

wytyczne majgce na celu zapewnienie pracownikom Banku mozliwosci zarzadzania ich
karierg zawodowg, awansu, rozwoju oraz oceny wykonywanej przez nich pracy na podstawie
indywidualnych osiagnie¢, bez wzgledu na pte¢;

cele oraz podejmowane dziatania na rzecz spdjnosci i rdwnosci spotecznej oraz oczekiwania
w stosunku do interesariuszy Banku, w tym partneréow biznesowych, dostawcéw,
ustugodawcdw i klientédw, w tym zakresie.

2. Polityka opracowana zostata na podstawie:

1)

2)
3)
4)
5)
6)

7)

Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady 2013/36/UE z dnia 26 czerwca 2013 r. w sprawie
warunkéw  dopuszczenia instytucji kredytowych do dziatalnosci oraz nadzoru
ostroznosciowego nad instytucjami kredytowymi i firmami inwestycyjnymi, zmieniajacej
dyrektywe 2002/87/WE i uchylajgcej dyrektywy 2006/48/WE oraz 2006/49/WE;

Ustawy z dnia 29 sierpnia 1997 r. - Prawo bankowe;

Kodeksu pracy — ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy;

Wytycznych w sprawie oceny odpowiedniosci cztonkéw organu zarzadzajgcego i osdb
petnigcych najwazniejsze funkcje (EBA/GL/2017/12 z dnia 21/03/2018);

Metodyki oceny odpowiedniosci organéw nadzorowanych przez Komisje Nadzoru
Finansowego, zwanej dalej Metodykg;

Polityki oceny odpowiedniosci kandydatow na cztonkéw Rady Nadzorczej, cztonkéw Rady
Nadzorczej oraz Rady Nadzorczej GBSBanku;

Polityki oceny odpowiedniosci kandydatow na cztonkéw Zarzadu, cztonkéw Zarzadu oraz
Zarzadu i oséb petnigcych kluczowe funkcje w GBSBanku.

3. Celem Polityki jest:

1)

2)
3)

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

przeciwdziatanie dyskryminacji w miejscu pracy;

promowanie réwnosci;



4) realizacja misji spotecznej odpowiedzialnosci Banku;
5) angazowanie wszystkich oséb zatrudnionych oraz partneréw biznesowych ispotecznych
w dziatania na rzecz spdéjnosci i rownosci spotecznej.

Rozdziat 2. Zarzadzanie réznorodnoscig pracownikow

§3.

Bank traktuje rdéznorodnos¢ jako jeden z atrybutdw kultury organizacyjnej, pozwalajgcy

na skuteczniejszg realizacje celdw strategicznych w zmieniajgcym sie otoczeniu rynkowym

i zréznicowanych preferencjach klientéw. Realizujac polityke rdéinorodnosci Bank wzmacnia

swojg innowacyjnos$¢ i przewage konkurencyjna, ktorg osigga dzieki szerokiemu wachlarzowi

doswiadczen i kompetencji pracownikow. Dzieki takiemu podejsciu Bank buduje swojg przewage
konkurencyjng, przycigga i utrzymuje talenty, cieszy sie lojalnoscig pracownikdéw oraz szacunkiem
klientéw i partneréw biznesowych oraz tworzy przyjazne i satysfakcjonujgce srodowisko pracy.

Bank wzmacnia inicjatywy tgczgce i angazujace wszystkich pracownikéw, tworzac dla nich rowne

warunki i szanse, doceniajgc indywidualnos¢ kazdego pracownika przy jednoczesnym budowaniu

wspoélnoty w zespole i d3zgc do budowania zespotéw o rézinym doswiadczeniu i punktach
widzenia, otwartych na wzajemng komunikacje i dzielenie sie pogladami i pomystami.

Bank nie realizuje polityki rdéznorodnosci 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 réznorodnosé

w Banku nalezy do kadry kierowniczej, ktéra poprzez witasciwe zachowanie stanowi przyktad

dla pozostatych pracownikdw. 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 korzys$ci 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, braku kultury wypowiedzi stownej i pisemnej;

4) dziatania z uwzglednieniem otwartosci na perspektywe innej osoby;

5) podnoszenia kwalifikacji w zakresie zarzgdzania zréznicowanymi zespotami;

6) budowania atmosfery wspétpracy w zespole.

Postepowanie zgodne z zasadami okreslonymi w niniejszej Polityce wtacza sie do wskaznikéw

podlegajgcych ocenie w systemie ocen pracowniczych, w ramach ocenianych kompetencji,

w szczegdlnosci kadry kierownicze;j.

§4.

Zapewnienie réznorodnosci w Banku realizowane jest w szczegdlnosci poprzez:
1) okreslenie odpowiednich zasad i kryteriow 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, ktédrym towarzyszg w szczegdlnosci: szkolenia,
komunikacja i raportowanie.
W Banku duzg dbatoscig objete s3 te grupy zawodowe, ktére potencjalnie najbardziej narazone
sg na nierdwne traktowanie i sg to przede wszystkim pracownicy powyzej 50 i ponizej 26 roku
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zycia, kobiety i mezczyzni, ze wzgledu na rownos¢ ptciowg, osoby zatrudnione na podstawie innej
umowy niz umowa o prace oraz osoby z niesprawnosciami.

4. Bank dostosowuje miejsca pracy do potrzeb réznych generacji oséb m.in. poprzez tworzenie
mozliwosci rozwoju umiejetnosci osobom z mniejszym stazem, elastycznos¢ warunkéw pracy,
dopasowanie benefitéw do indywidualnych potrzeb, zatrudnianie pracownikéw bez wzgledu na
wiek, pte¢, pochodzenie itp.

5. W Banku na poszczegdlnych szczeblach zarzadzania wystepuje zréznicowanie, ze szczegdlnym
uwzglednieniem pfci, z zastrzezeniem § 6 ust. 3.

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

§5.

Proces rekrutacji pracownikow, w tym pracownikdw, ktérych dziatalno$¢ zawodowa ma istotny
wptyw na profil ryzyka w Banku, realizowany jest zgodnie z zasada niedyskryminacji i odbywa sie
z poszanowaniem godnosci osobistej wszystkich jej uczestnikdw. W procesie rekrutacji, na wszystkich
jej etapach, kandydaci sg réwno traktowani niezaleznie od wieku, ptci, wyznania, pogladdow
politycznych, niesprawnosci, pochodzenia rasowego i etnicznego czy orientacji seksualnej. Na
wszystkich etapach rekrutacji wobec wszystkich zakwalifikowanych kandydatéw stosuje sie te same
kryteria oceny.

Rozdziat 3. Zarzadzanie réznorodnoscig w organach Banku

§6.

1. 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 i wspodtpracy, stosujgc
w pierwszej kolejnosci obiektywne kryteria merytoryczne i uwzgledniajgc korzysci wynikajace
z roznorodnosci.

2. W ramach oceny odpowiedniosci dokonywanej zgodnie z zapisami Metodyki oceny
odpowiedniosci, organy Banku podlegajg ocenie zbiorowej, uwzgledniajacej ocene zréznicowania
w odniesieniu do:

1) w przypadku Rady Nadzorczej — zrdznicowanie pod wzgledem wieku, ptci, pochodzenia
geograficznego oraz kompetencji,

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

3. Zrdznicowanie cztonkédw w organach Banku szczegdlnie uwzglednia pte¢. W celu zapewnienia
dostatecznej réznorodnosci, Bank dazy do osiggniecia stanu, w ktdrym obie ptcie sg dostatecznie
reprezentowane.

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

1) rekrutacja;

2) ocena odpowiedniosci;

3) tworzenie kadry rezerwowej, z zastrzeieniem, ze nie odbywa sie to ze szkoda dla
funkcjonowania i odpowiedniosci organu jako catosci lub kosztem odpowiedniosci
pojedynczych cztonkéw organu Banku.

§7.

1. Podejmujgc decyzje w ramach rekrutacji oséb do sktadu Zarzadu oraz wyboru do 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 pte¢ w skfadzie Zarzadu oraz Rady Nadzorczej facznie, przy czym decyzja w zakresie

5



rekrutacji poszczegdlnych cztonkdw Zarzadu lub wyboru cztonkéw Rady Nadzorczej nie moze by¢
podjeta wyfacznie w celu zwiekszenia stopnia zrdznicowania, ze szkody dla funkcjonowania
i odpowiedniosci organu lub kosztem odpowiedniosci pojedynczych cztonkéw organu Banku.

2. Powotanie do sktadu Zarzgdu lub Rady Nadzorczej poprzedzone jest oceng odpowiedniosci.

§8.

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

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

3. W przypadku wakatu na stanowisko cztonka Zarzadu lub na stanowisko pracownika, ktérego
dziaftalno$¢ 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.

Rozdziat 4. Standardy zapewnienia réwnosci pici

§09.
W celu zapewnienia w Banku réwnosci ptci w procesach personalnych przestrzega sie w szczegélnosci
nastepujacych standardéw:

1) w procesie rekrutacji zewnetrznej i wewnetrznej, dazy sie do zapewnienia reprezentacji obu
pici;

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

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

4) zakres i tres¢ wdrozonej polityki réznorodnosci, w tym w zakresie przyjetych standardow
zapewnienia réwnosci pfci, s3 powszechnie komunikowane;

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

6) zapewnia sie rownos¢ szans w dostepie do zarobkéw poprzez réznicowanie ptacy zasadniczej
w oparciu o warto$ciowanie stanowisk pracy, uzalezniajac jg od kryteridw takich samych dla
obu ptci, 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
i organizacyjnych, dazy sie do wdrazania rozwigzan, umozliwiajgcych zachowanie réwnowagi
zycia zawodowego i prywatnego pracownikow poprzez wykorzystanie takich narzedzi jak:

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

b) wspieranie pracownikdw w trakcie i po zakonczeniu dtugotrwatej nieobecnosci, np.:
po urlopie macierzyniskim/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 benefitow.

8) aktywnie przeciwdziata sie mobbingowi, w szczegdlnosci poprzez: promowanie pozgadanych
postaw i zachowan w relacjach miedzy pracownikami, niezwtoczne reagowanie na sygnaty
dotyczace stosowania mobbingu, upowszechnianie wiedzy na temat zjawiska mobbingu,



metod zapobiegania oraz konsekwencji jego wystgpienia, wycigganie konsekwencji
stuzbowych w stosunku do pracownikéw, ktérym udowodniono stosowanie mobbingu;

9) brak jakiejkolwiek tolerancji na dziatania czy zachowania majgce znamiona mobbingu;

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

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

Rozdziat 5. Odpowiedzialnos¢ spoteczna Banku

§ 10.
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 rownych 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 nawigzywadé
wspotpracy biznesowej z klientami lub kontrahentami podejmujgcymi dziatania niezgodne
z prawem lub nieprzestrzegajacymi standarddw etyki.

Rozdziat 6. Postanowienia kofnicowe

§11.
GBSBank zapewnia dziatanie i utrzymanie systemu anonimowego powiadamiania w ramach
ktorego kazdy pracownik czy tez osoba petnigca funkcje moze zgtosi¢ Zarzagdowi Banku lub Radzie
Nadzorczej jakiekolwiek naruszenia, z zachowaniem anonimowosci.
Realizacja Polityki podlega corocznej analizie w zakresie wskaznikéw dotyczacych zatrudnienia
i rotacji.
W sprawach nieuregulowanych w Polityce zastosowanie majg obowigzujgce przepisy prawa
oraz odrebne regulacje wewnetrzne Banku.



