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Załączniki: 

1. Oświadczenie dotyczące powiązań personalnych oraz konfliktu interesów 

2. Rejestr konfliktu interesów  

3. Oświadczenie o zapoznaniu się z Polityką 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Rozdział 1. Postanowienia ogólne 

§1.  
1. Polityka przeciwdziałania i zarządzania konfliktem interesów  obowiązująca w Banku Spółdzielczym 

w Krzepicach, zwana dalej „Polityką”, określa zasady identyfikacji, oceny i zarządzania konfliktem 

interesów. 

2. Postanowienia Polityki odnoszą się do Banku oraz osób wchodzących w skład organów Banku, osób 

pozostających z Bankiem w stosunku pracy, zlecenia lub innym stosunku  

o charakterze prawnym i mają na celu, w szczególności ochronę interesów  klientów oraz dążenie 

do wzmocnienia wizerunku Banku jako instytucji profesjonalnej, uczciwej i kierującej się 

przejrzystymi zasadami funkcjonowania. 

3. Bank dokłada wszelkich starań, aby w przypadkach powstania konfliktu interesów nie doszło do 

naruszenia interesów klienta. 

4. Bank z dochowaniem najwyższej staranności, podejmuje wszelkie możliwe kroki w celu zapobiegania 

negatywnym skutkom zaistniałego konfliktu interesów. 

5. Konflikt interesów wygasa, jeżeli ustaną okoliczności go powodujące.  

§2.  
Polityka stanowi wykonanie postanowień: 

1. Wytycznych Europejskiego Urzędu Nadzoru Bankowego w sprawie zarządzania wewnętrznego;  

2. Zasad Ładu Korporacyjnego dla Instytucji Nadzorowanych – wydanych przez Komisję Nadzoru 

Finansowego; 

3. Rekomendacji H Komisji Nadzoru Finansowego dotyczącej systemu kontroli wewnętrznej  

w bankach wydanej w kwietniu 2017 r.; 

4. Rekomendacji Z Komisji Nadzoru Finansowego dotyczącej zasad ładu wewnętrznego w bankach 

wydanej  w październiku 2020r.; 

5. Wytyczne Spółdzielni Systemu Ochrony Zrzeszenia BPS dotyczące wdrażania Rekomendacji Z KNF  

Uczestników Systemu Ochrony Zrzeszenia BPS. 

6. Kodeks pracy. 

§3.  
1. Użyte w Polityce określenia oznaczają: 

1) Bank –Bank Spółdzielczy w Krzepicach; 

2) Członek organu –Członek Zarządu  albo Rady Nadzorczej; 

3) Organ Banku – Zarząd Banku i Rada Nadzorcza Banku; 

4) Rada Nadzorcza – Rada Nadzorcza Banku Spółdzielczego w Krzepicach 

5) Zarząd – Zarząd Banku Spółdzielczego w Krzepicach 

6) Stanowisko ds. zgodności – Stanowisko ds. zgodności, wykonujące zadania z zakresu 

zarządzania konfliktami interesów;  

7) Klient – osoba fizyczna, prawna lub jednostka organizacyjna, która zawarła z Bankiem umowę 

dotyczącą czynności bankowych lub która zamierza z Bankiem taka umowę zawrzeć 

8) konflikt interesów – zbiór okoliczności prawnych lub faktycznych znanych w Banku, które mogą 

doprowadzić do powstania sprzeczności między interesem Banku a osobami powiązanymi z 

Bankiem w tym Członkiem organu Banku, jak również występowanie postaw lub zachowania, 

dla których intencją jest realizacja prywatnych celów majątkowych lub celów osób trzecich, 

pozostających w sprzeczności z interesem Banku; 



9) konflikt interesów rzeczywisty – zachodzi, gdy pomimo zastosowania środków 

przeciwdziałania konfliktowi bądź ze względu na brak możliwości ich zastosowania dochodzi 

do urzeczywistnienia konfliktu interesów; 

10) konflikt interesów potencjalny – jeśli działalność (w tym dawna, np. : fakt zatrudnienia w 

innym podmiocie, interesy gospodarcze danej osoby, powiązania osobiste, itp.) danej osoby 

może wpłynąć w przyszłości niewłaściwie na jej bezinteresowność, bądź bezstronność, jednak 

w wyniku zastosowanych środków przeciwdziałania konfliktowi, niedoszło do jego 

urzeczywistnienia  

11) mobbing – oznacza działania lub zachowania dotyczące pracownika lub skierowane przeciwko 

pracownikowi, polegające na uporczywym i długotrwałym nękaniu lub zastraszaniu pracownika, 

wywołujące u niego zaniżoną ocenę przydatności zawodowej, powodujące lub mające na celu 

poniżenie lub ośmieszanie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie  

z zespołu współpracowników 

12) powiązania personalne - związki, stosunki, relacje personalne o różnym charakterze, które 

występują między osobami fizycznymi w warunkach gospodarczych, dotyczą relacji między 

podmiotami o charakterze rodzinnym, majątkowym oraz wynikającym ze stosunku pracy, 

powiązanie, które może rodzić ryzyko konfliktu interesów pracownika/Członka organu Banku  

z racji posiadania relacji pozasłużbowych z innym pracownikiem/członkiem organu Banku;  

13) osoby zajmujące stanowiska  kierownicze w banku – zgodnie z definicją określoną  

w Regulaminie zawierania  transakcji kredytowych z Członkami  Zarządu  albo Rady Nadzorczej 

Banku, osobami  zajmującymi  stanowiska kierownicze w Banku oraz podmiotami powiązanymi  

z nimi kapitałowo lub organizacyjnie; 

14) stanowisko kluczowe – stanowisko istotne z punktu widzenia zachowania ciągłości działania 

Banku. Listę stanowisk kluczowych w Banku  oraz  kadry rezerwowej dla  stanowisk kluczowych 

zawiera  załącznik nr 1 do Instrukcji zarządzania kadrami. 

Rozdział II. Zasady identyfikacji konfliktu interesów 

§4.  
1. Z uwagi na charakter działalności Banku, podstawowe obszary ryzyka konfliktu interesów  

w Banku obejmują: 

1) konflikt dotyczący relacji i transakcji Banku z członkami organów, osobami na stanowiskach 

kierowniczych, w tym  pełniącymi kluczowe funkcje, a także transakcji z podmiotami 

powiązanymi z członkami organów, osobami na stanowiskach kierowniczych, w tym  pełniącymi 

kluczowe funkcje, 

2) konflikt dotyczący transakcji Banku z pracownikami, a także z podmiotami powiązanymi (w tym 

personalnie) z pracownikami, 

3) konflikt dotyczący powiązań personalnych w strukturze organizacyjnej Banku 

2. Konflikt interesów może dotyczyć relacji i transakcji pomiędzy Bankiem, a: 

1) klientami, 

2) członkami Rady Nadzorczej i Zarządu, osobami zajmującymi stanowiska kierownicze w Banku 

oraz podmiotami powiązanymi z nimi kapitałowo lub organizacyjnie 

3) pracownikami lub ich osobami bliskimi lub osobami trzecimi, które mogą rodzić ryzyko 

wyłączenia obiektywizmu lub swobody w procesie podejmowania decyzji 



4) podmiotem zewnętrznym, z którym Bank ma zamiar zawrzeć umowę outsourcingu, umowę o 

świadczenie usług, umowę dostawy towaru – w sytuacji gdy działanie zgodnie z interesem 

Banku może skutkować naruszeniem interesu podmiotu, z którym Bank ma zamiar zawrzeć 

umowę. 

3. Bank z uwagi na ochronę swoich interesów oraz konieczność przestrzegania prawa zarządza 

konfliktem interesów: 

1) rzeczywistym 

2) potencjalnym  

Rozdział III. Źródła występowania konfliktu interesów 

§5.  

1. Do podstawowych przyczyn powstawania konfliktów interesów należą: 

1) powiązania personalne 

2) działalność dodatkowa – poświęcenie niewystarczającej ilości czasu na realizację zadań w 

banku 

3) działalność konkurencyjna w stosunku do działalności banku 

4) działalność konkurencyjna w stosunku do klientów banku 

5) nierówne traktowanie  

2. Obszary działalności Banku, które są szczególnie narażone na ryzyko wystąpienia konfliktu 

interesów: 

1) podejmowanie decyzji kredytowych, monitorowanie transakcji kredytowych 

2) polityka kadrowo-personalna, powiązania personalne 

3) postępowanie przetargowe, udzielanie zamówień, outsourcing 

4) rozpatrywanie reklamacji 

5) prowadzenie dodatkowej działalności zawodowej przez członków organów banku  

i pracowników banku. 

3. Członkowie organów Banku i wszyscy pracownicy Banku są zobowiązani do zgłaszania sytuacji, 

które mogą prowadzić do powstania konfliktu interesów lub w których wystąpił konflikt 

interesów ich dotyczący. 

Rozdział IV. Zasady zapobiegania konfliktowi interesów 

§6.  

1. Bank ustala następujące zasady w zakresie zapobiegania konfliktowi interesów: 

1) osoby powiązane, w tym członkowie organów Banku, zobowiązani są do unikania działań, które 

mogą spowodować lub powodują możliwość wystąpienia konfliktu interesów; 

2) obowiązkiem osoby powiązanej, w tym członka organu Banku oraz pracownika jest ujawnienie 

wszelkich spraw, które spowodowały lub mogą powodować konflikt interesu; dotyczy to też 

interesów ich najbliższych członków rodziny;  powinno się odpowiednio uwzględniać fakt, że 

konflikty interesów mogą wynikać nie tylko z obecnych, ale także z przeszłych relacji osobistych 

lub zawodowych; 

3) obowiązkiem członka organu Banku lub pracownika jest wyłączenie się odpowiednio od 

głosowania lub podejmowania decyzji w sprawach, gdzie występuje konflikt interesu lub 

występuje inna możliwość niekorzystnego wpływu na poziom obiektywizmu podejmowanej 

decyzji, albo właściwej realizacji obowiązków wobec Banku; 



4) w Banku stosowane są odpowiednie procedury zawierania transakcji kredytowych  

z  Członkami organów Banku, osobami zajmującymi stanowiska kierownicze w Banku oraz 

podmiotami powiązanymi z nimi kapitałowo lub organizacyjnie. 

2. Bank ustala odpowiednie zasady zawierania przez Bank transakcji z: 

1) członkami organów, a także podmiotami powiązanymi kapitałowo lub organizacyjnie  

z członkami organów,  

2) pracownikami, w tym pełniących kluczowe funkcje lub funkcje kierownicze, a także podmiotami 

powiązanymi kapitałowo lub organizacyjnie z tymi pracownikami. 

3. Stosowany jest podział zadań i decyzyjności zapewniające zapobieganie konfliktowi interesów, w 

szczególności powiązaniu personalnemu, w szczególności w zakresie podejmowania decyzji  

i zawierania transakcji mogących rodzić konflikt interesów. 

Rozdział V. Rada Nadzorcza Banku 

§7.  
1. Nadzór nad przestrzeganiem zasad Polityki w Banku sprawuje Rada Nadzorcza. 

2. Rada Nadzorcza powinna w szczególny sposób uwzględniać zasady zapobiegania konfliktowi 
interesów w zakresie działań Rady Nadzorczej jako organu kolegialnego, jak również jej 
poszczególnych członków. 

3. Członkowie Rady Nadzorczej powinni powstrzymywać się od podejmowania aktywności 
zawodowej lub pozazawodowej, która mogłaby prowadzić do powstania konfliktu interesów lub w 
inny sposób wpływać negatywnie na reputację Banku. 

4. Wprowadza się zasadę wyłączania członka Rady Nadzorczej z procesu decyzyjnego  
w przypadku zaistnienia konfliktu interesów lub możliwości jego zaistnienia, na czas procedowania 
sprawy, której konflikt interesów dotyczy. 

5. Rada Nadzorcza, korzystając z wyników z przeglądu struktury organizacyjnej, wyników audytu 
wewnętrznego, wyników analizy ryzyka braku zgodności, sprawuje nadzór nad wprowadzonymi 
przez Zarząd rozwiązaniami organizacyjnymi oraz procedurami, mającymi na celu ograniczenie 
występowania konfliktu interesów.  

6. Zatwierdza zmiany w niniejszej Polityce. 

Rozdział VI. Zarząd Banku 

§8.  
1. Przydzielenie zadań poszczególnym Członkom Zarządu Banku lub wskazanie obszarów 

odpowiedzialności następuje z uwzględnieniem zasady minimalizowania ryzyka wystąpienia 
konfliktu interesów. 

2. Członkowie Zarządu aktywnie angażują się w działalność Banku, podejmują własne prawidłowe 
decyzje, kierując się zasadami obiektywizmu, autonomii i doświadczenia życiowego. 

3. Skład Zarządu ustala się w taki sposób, aby indywidualne kompetencje poszczególnych jego 
Członków dopełniały się umożliwiając zapewnienie odpowiedniego poziomu przygotowania 
merytorycznego do kolegialnego zarządzania Bankiem. Doboru składu Zarządu w celu zapewnienia 
możliwie najlepszego wsparcia Zarządu pod względem merytorycznym  
i organizacyjnym, dokonuje się zgodnie z Polityką oceny odpowiedniości Członków Zarządu Banku 
oraz osób pełniących kluczowe funkcje w Banku. 

4. Wprowadza się formalne zasady wyłączania członka Zarządu z procesu decyzyjnego w przypadku 
zaistnienia konfliktu interesów lub możliwości jego zaistnienia. 

 



Rozdział VII. Powiązania personalne 

§9.  
1. Powiązania personalne to związki, stosunki, relacje personalne o różnym charakterze, które 

występują między osobami fizycznymi w warunkach gospodarczych. Powiązania personalne  
dotyczą relacji między podmiotami o charakterze rodzinnym, majątkowym oraz wynikającym ze 
stosunku pracy. Bank dąży do wyeliminowania ryzyka operacyjnego, wynikającego z powiązań 
personalnych osób, których zakres obowiązków jest kluczowy z punktu widzenia występującego w 
Banku ryzyka. 

2. W Banku są określone akceptowalne zależności służbowe w związku z występowaniem powiązań 
personalnych, w tym powiązania personalne pomiędzy pracownikami w przypadku, gdy nie 
zachodzi pomiędzy nimi bezpośrednia podległość służbowa, lub nie mają wzajemnego wpływu na 
zakres i realizację swoich obowiązków.  

3. W Banku za powiązania personalne uznaje się powiązania o charakterze rodzinnym wynikające  
z małżeństwa, pokrewieństwa lub powinowactwa do drugiego stopnia pokrewieństwa a także 
osoby które wspólnie prowadzą gospodarstwo domowe. 

4. Weryfikacja powiązań personalnych osób zatrudnionych w Banku na wszystkich stanowiskach 
pracy, ze szczególnym uwzględnieniem pracowników pełniących kluczowe funkcje lub stanowisk 
kierowniczych, ma na celu unikanie nieprawidłowości w procesie decyzyjnym. 

5. W przypadku zaistnienia powiązań personalnych pomiędzy pracownikami, Bank podejmuje 
stosowne działania mające na celu wyeliminowanie ryzyka operacyjnego, które mogłoby 
prowadzić do nadużyć ze strony pracowników. 

6. Pracownicy Banku składają oświadczenie dotyczące powiązań personalnych  
z pracownikami i członkami organów, zgodnie z  Załącznikiem  nr 1 do niniejszej Polityki. 
Oświadczenie pobierane jest na etapie przyjęcia do pracy. 

7. Odpowiedzialnym za pobranie  Oświadczenia (załącznik nr 1  do Polityki) jest Stanowisko ds. kadr i 
organizacji. Oryginały złożonych oświadczeń gromadzone są przez Stanowisko ds. kadr  
i organizacji w dokumentacji danego pracownika. 

8. Członek organu Banku , w zakresie  zbadania wystąpienia  konfliktów interesów, składa w tym 
zakresie  oświadczenie zgodnie z zasadami określonymi w obowiązującej  Polityce oceny 
odpowiedniości  Członków Zarządu oraz  osób pełniących kluczowe funkcje  
w Banku/Polityce oceny odpowiedniości Członków Rady Nadzorczej. 

9. Pracownik / Członek organu zobowiązany jest powiadomić Bank  o zaistnieniu powiązań 
personalnych w trakcie trwania stosunku pracy / pełnienia funkcji w Radzie Nadzorczej -zgłoszenie 
powinno być dokonywane w formie papierowej Stanowisku ds. kadr  
i organizacji lub w formie meilowej na skrzynkę lena.antoniak@bskrzepice.pl  

10. Stanowisko ds. kadr i organizacji na bieżąco dokonuje analizy powiązań personalnych na podstawie 
złożonych oświadczeń, w przypadku powstania wątpliwości sprawa konsultowana jest ze 
Stanowiskiem ds. zgodności. W przypadku potwierdzenia przez Stanowisko ds. zgodności, że 
występuje konflikt interesów, Stanowisko ds. zgodności wspólnie ze Stanowiskiem ds. kadr  
i organizacji  przygotowuje  propozycję  zmian w Strukturze organizacyjnej Banku i przedkłada 
Prezesowi Zarządu Banku. 

Rozdział VIII.  Rejestr 

§10.  
1. W celu ewidencji zdarzeń wypełniających znamiona konfliktu interesów w Banku prowadzony jest 

Rejestr konfliktu interesów 
2. Wpisowi do Rejestru podlegają: 

mailto:lena.antoniak@bskrzepice.pl


1) informacje dotyczące zidentyfikowanych przypadków konfliktu interesów zawarte  
w oświadczeniach pracowników lub członków organów banku, wraz z opisem środków 
podjętych w celu zarządzania konfliktem; 

2) informacje o zdarzeniach lub okolicznościach wskazujących występowanie konfliktu interesów 
lub ryzyko jego wystąpienia, 

3) działania jakie Bank podjął w związku z identyfikowanym konfliktem interesów. 
§11.  

1. Rejestr konfliktów interesów prowadzi  stanowisko ds. zgodności w zakresie opisanym w § 9, 
według wzoru stanowiącego załącznik nr 2 do niniejszej Polityki. 

2. Rejestr prowadzony jest w Banku w formie elektronicznej. 

3. Stanowisko ds. zgodności w okresach kwartalnych w ramach identyfikacji ryzyka braku zgodności 
przedstawia organom Banku informację na temat zidentyfikowanych konfliktów interesów. 

4. Wpisy w Rejestrze nie podlegają usuwaniu / modyfikacji. 
 

§12.  
1. Pracownicy lub Członkowie organów Banku zobowiązani są do bezzwłocznego informowania 

Banku, o występowaniu zdarzeń lub okoliczności ich dotyczących, powodujących występowanie 
konfliktu interesów.  

2. Zgłoszenia wystąpienia lub możliwości wystąpienia zdarzenia lub okoliczności, niosącego znamiona 
konfliktu interesów, może dokonać ponadto każdy pracownik Banku/Członek organu, który 
posiada w tym zakresie wiedzę. W tym celu może być wykorzystana obowiązująca w Banku 
Procedura zgłaszania naruszeń. 

3. Zgłoszone przypadki ryzyka  konfliktu interesów są monitorowane przez Stanowisko ds. zgodności. 

Rozdział IX. Środki i procedury przeciwdziałania i zarządzania konfliktem interesów 

§13.  

Bank stosuje w szczególności następujące środki i procedury służące zapobieganiu konfliktowi 
interesów i minimalizowaniu negatywnych skutków jego występowania: 

1) zapewnienie odpowiedniości Członków Zarządu Banku, Zarządu Banku jako organu kolegialnego oraz 
pracowników, których działalność zawodowa ma istotny wpływ na profil ryzyka w Banku; 

2) zapewnienie przekazywania przez Członków organów Banku informacji w zakresie prowadzonej 
działalności zawodowej i pozazawodowej; 

3) zapewnienie anonimowych kanałów przekazywania informacji o naruszeniach oraz szkolenia dla 
pracowników m.in. z zakresu zasad przeciwdziałania i zarządzania konfliktem interesów 
(Stanowisko ds. zgodności przeprowadza szkolenie w zakresie konfliktu interesów na etapie 
przyjęcia do pracy oraz przeprowadza cykliczne szkolenia w przypadku istotnych zmian Polityki 
przeciwdziałania i zarządzania konfliktem interesów) 

4) określenie trybu postępowania przy zawieraniu transakcji kredytowych  z Członkami Zarządu albo 
Rady Nadzorczej Banku, osobami zajmującymi stanowiska kierownicze w Banku oraz podmiotami 
powiązanymi z nimi kapitałowo lub organizacyjnie; 

5) niestosowanie korzystniejszych warunków, a w szczególności korzystniejszych stóp 
oprocentowania, niż stosowane przez Bank dla danego rodzaju umowy przy prowadzeniu 
rachunków bankowych oraz przy udzielaniu kredytów, gwarancji bankowych, poręczeń osobom i 
podmiotom, o których mowa w  pkt. 4; 

6) zakaz nadużywania przez pracowników uprawnień wynikających z zajmowanego stanowiska lub 
realizowanych zadań poprzez wydawanie poleceń służbowych bądź podejmowanie działań 



niezgodnych z regulacjami wewnętrznymi Banku oraz powszechnie obowiązującymi przepisami 
prawa; 

7) zapewnienie struktury organizacyjnej Banku, której celem jest rozdzielenie funkcji kontrolnych i 
funkcji operacyjnych; 

8) zapewnienie przez Członków Zarządu  takiego podziału kompetencji i organizacji pracy 
w  jednostkach organizacyjnych Banku, który ma na celu przeciwdziałanie konfliktom interesów. 

Rozdział X. Zarządzanie konfliktem interesów 

§14.  
  Mechanizmy kontrolne w zakresie ryzyka  konfliktu interesów 

1. Mechanizmy kontrolne w zakresie zarządzania ryzykiem konfliktu interesów obejmują : 

1) rozwiązania organizacyjne zmniejszające prawdopodobieństwo wystąpienia  sytuacji powodujących konflikt 
interesów oraz 

2) system zbierania, przekazywania i wykorzystania informacji w zakresie ryzyka wystąpienia konfliktu 
interesów zapewniający możliwość reakcji kierownictwa Banku na zaistniałe zagrożenia. 

2. W zakresie rozwiązań organizacyjnych w Banku stosuje się: 
1) pracownika lub Członka Zarządu, którego konflikt interesów dotyczy, wyłącza się od 

uczestniczenia w procesie decyzyjnym, w sprawie której konflikt interesów dotyczy lub na którą 
wywiera wpływ, do czasu zakończenia się procesu decyzyjnego. Pracownik lub Członek Zarządu 
nie może reprezentować Banku na etapie wykonywania podjętych decyzji, w sprawach w których 
uprzednio podlegał wyłączeniu; 

2) jeśli zdarzenia lub okoliczności wskazujące na istnienie konfliktu interesów dotyczą członka Rady 
Nadzorczej Banku, to przewodniczący Rady zobowiązany jest zastosować dostępne w Banku 
instrumenty prawne w celu wyłączenia od działania w pracach tego Członka Rady, którego 
okoliczności lub zdarzenia dotyczą; 

3) aktualizacja i dokonywanie przeglądów zarządczych regulacji wewnętrznych w zakresie struktury 
organizacyjnej, podziału zadań, systemu decyzyjnego, zapewniające identyfikację  
i wyeliminowanie potencjalnych konflikty interesów,  

4) przyjęcie odpowiednich regulacji wewnętrznych dotyczących zawierania transakcji zapewniające 
unikanie konfliktu interesów i nadzór nad ich stosowaniem. 

3.   W zakresie systemu zbierania, przekazywania i wykorzystania informacji Bank wdraża: 
1) obowiązek zgłaszania ryzyka konfliktu interesów przez członków organów Banku  

i pracowników, a także odpowiednio obowiązek powstrzymania się od decydowania lub 
zabierania głosu w danej sprawie (dotyczy to również sytuacji konfliktu interesów między Bankiem 
i klientem lub członkiem organu/pracownikiem i klientem), 

2) prowadzenie ewidencji dotyczącej przypadków zgłoszenia ryzyka konfliktu interesów, uzyskanych 
od Członków organów lub pracowników lub też będące skutkiem przeglądu zarządczego struktury 
organizacyjnej przekazywanych do Zarządu Banku. 

Rozdział XI. Polityka różnorodności 

§15.  

1. Poprzez różnorodność rozumie się różnice pomiędzy osobami wynikający z płci, wieku, 
wykształcenia, doświadczenia zawodowego i innych cech( np. niesprawność, sytuacja materialna). 

2. Celem Polityki różnorodności jest: 
1) upowszechnienie różnorodnych punktów widzenia, doświadczeń, pomysłów w celu 

tworzenia istotnego potencjału biznesowego Banku; 
2) przeciwdziałanie dyskryminacji w miejscu pracy; 
3) promowanie równości; 
4) realizacja misji społecznej odpowiedzialności Banku; 



5) angażowanie wszystkich osób zatrudnionych oraz partnerów biznesowych i społecznych w 
działania na rzecz spójności i równości społecznej. 

3. Bank traktuje różnorodność jako jeden z atrybutów kultury organizacyjnej, pozwalający na 
skuteczniejszą realizację celów strategicznych w zmieniającym się otoczeniu rynkowym  
i zróżnicowanych preferencjach klientów. Bank buduje przyjazny dla każdego pracownika 
środowisko pracy, tworzy równe warunki i szanse rozwoju doceniając indywidualność każdego 
pracownika przy jednoczesnym budowaniu wspólnoty w zespole i dążąc do budowania zespołów 
o różnym doświadczeniu i punktach widzenia, otwartych na wzajemną komunikację i dzielenie się 
poglądami i pomysłami. 

4. Bank nie realizuje polityki różnorodności poprzez uprzywilejowanie określonych grup lecz poprzez 
tworzenie równych szans i budowanie otwartej i poszukującej różnorodności postawy wśród 
pracowników, tak aby w Banku nie dochodziło do sytuacji dyskryminacji ze względu na 
uprzywilejowanie.  

5. W Banku wszyscy pracownicy kierują się w swoim postępowaniu zasadą niedyskryminacji oraz 
poszanowania godności osobistej innych. 

6. Szczególny obowiązek realizacji strategii równych szans oraz kultury otwartej na różnorodność w 
Banku należy do kadry kierowniczej, która poprzez właściwe zachowanie stanowi przykład dla 
pozostałych pracowników. Kadra kierownicza Banku zobowiązana jest w szczególności do: 
1) podejmowania inicjatyw na rzecz różnorodności i budowania kultury współpracy  

w oparciu o wartości osobiste tzw. „przykład z góry”; 
2) zabierania głosu i kwestionowania stanu aktualnego, w sytuacjach, gdy nie jest on zgodny  

z celami i kierunkami niniejszej Polityki; 
3) dostrzegania i kontestowania sytuacji, których podłożem mogą być uprzedzenia lub stereotypy 

oraz przeciwdziałania mechanizmom wykluczenia i reagowania na sytuacje braku szacunku; 
4) działania z uwzględnieniem otwartości na perspektywę innej osoby; 
5) podnoszenia kwalifikacji w zakresie zarządzania zróżnicowanymi zespołami; 
6) budowania atmosfery współpracy w zespole. 

§16.  
1. Zapewnienie różnorodności w Banku realizowane jest w szczególności poprzez: 

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

2) umożliwienie godzenia życia zawodowego z rodzinnym; 
3) oddziaływanie na kulturę organizacyjną. 

2. Bank wdraża Politykę poprzez definiowanie regulacji wewnętrznych m.in. w takich obszarach jak 
obszar personalny, produktowy, obsługi klienta, którym towarzyszą w szczególności: szkolenia, 
komunikacja, system kontroli i raportowania. 

3. W Banku dużą dbałością objęte są te grupy zawodowe, które potencjalnie najbardziej narażone 
są na nierówne traktowanie i są to przede wszystkim pracownicy powyżej 50 i poniżej 26 roku 
życia, kobiety i mężczyźni, ze względu na równość płciową, osoby zatrudnione na podstawie innej 
umowy niż umowa o pracę oraz osoby z niesprawnościami. 

4. W Banku na poszczególnych szczeblach zarządzania występuje zróżnicowanie, ze szczególnym 
uwzględnieniem płci. 

5. Bank dąży do zatrudniania pracowników na podstawie umowy o pracę zawieranej  
na czas nieokreślony, ograniczając liczbę i czas obowiązywania umów terminowych  
do niezbędnego minimum. Wykonywanie pracy na podstawie innych umów niż umowy  
o pracę Bank zleca jedynie w uzasadnionych przypadkach.  

6. W procesie rekrutacji, na wszystkich jej etapach, kandydaci są równo traktowani niezależnie od 
wieku, płci, wyznania, poglądów politycznych, niesprawności, pochodzenia rasowego  
i etnicznego czy orientacji seksualnej. Na wszystkich etapach rekrutacji wobec wszystkich 
zakwalifikowanych kandydatów stosuje się te same kryteria oceny. 



§17.  

1. Celem zarządzania różnorodnością w organach Banku jest zapewnienie wysokiej jakości realizacji 
zadań, poprzez zapewnienie kadry o odpowiednich kwalifikacjach, potencjale rozwojowym, 
zmotywowanej i gotowej do pracy w atmosferze szacunku, zaufania  współpracy, stosując w 
pierwszej kolejności obiektywne kryteria merytoryczne i uwzględniając korzyści wynikające  
z różnorodności. 

2. Bank będzie dążył do zapewniania różnorodności w składach organów Banku w obszarze płci tj. do 
osiągnięcia stanu w którym obie płcie są dostatecznie reprezentowane z zastrzeżeniem, że nie 
odbywa się to ze szkodą dla funkcjonowania i odpowiedniości organu jako całości lub kosztem 
odpowiedniości pojedynczych członków organu Banku. 

§18.  
1. Podejmując decyzję w ramach rekrutacji osób do składu Zarządu oraz Rady Nadzorczej, Bank 

bierze pod uwagę w szczególności zróżnicowanie ze względu na wykształcenie, doświadczenie 
zawodowe, wiek osób w składzie poszczególnych organów oraz zróżnicowanie ze względu na płeć 
w składzie Zarządu oraz Rady Nadzorczej łącznie, przy czym decyzja w zakresie rekrutacji 
poszczególnych członków Zarządu lub wyboru członków Rady Nadzorczej nie może być podjęta 
wyłącznie w celu zwiększenia stopnia zróżnicowania, ze szkodą dla funkcjonowania  
i odpowiedniości organu lub kosztem odpowiedniości pojedynczych członków organu Banku. 

2. Powołanie do składu Zarządu lub Rady Nadzorczej poprzedzone jest oceną odpowiedniości. 

§19.  
1. Bank zapewnia sukcesję na członków Zarządu oraz na stanowiska pracowników, których 

działalność zawodowa ma istotny wpływ na profil ryzyka w Banku. W ramach planowania sukcesji 
wysoki poziom kwalifikacji sukcesorów jest zapewniany poprzez ocenę potencjału kandydatów na 
sukcesorów, która obejmuje ocenę kwalifikacji w kontekście przyszłego stanowiska, ocenę 
reputacji i etyczności, umiejętności menadżerskich oraz wyniki okresowej oceny pracowniczej.  

2. Sukcesorom powinien zostać zapewniony rozwój kompetencji niezbędnych do realizacji zadań na 
planowanym stanowisku. 

3. W przypadku wakatu na stanowisko członka Zarządu lub na stanowisko pracownika, którego 
działalność zawodowa ma istotny wpływ na profil ryzyka w Banku,  
w procesie rekrutacji w pierwszej kolejności rozpatrywane są kandydatury sukcesorów. Sukcesorzy 
podlegają ocenie odpowiedniości na równi z innymi kandydatami. 

4. W celu zapewnienia w Banku równości płci w procesach personalnych przestrzega się 
w szczególności następujących standardów: 
1) w procesie rekrutacji zewnętrznej i wewnętrznej nie stosuje się kryteriów dyskryminujących ze 

względu na płeć; 

2) zakres i treść wdrożonej polityki różnorodności, w tym w zakresie przyjętych standardów 
zapewnienia równości płci, są powszechnie komunikowane; 

3) promuje się inicjatywy i działania przeciwdziałające myśleniu w oparciu o stereotypy, w tym 
związane z płcią; 

4) zapewnia się równość szans w dostępie do zarobków poprzez różnicowanie płacy zasadniczej w 
oparciu o wartościowanie stanowisk pracy, uzależniając ją od kryteriów takich samych dla obu 
płci, 

5) w procesie organizacji pracy, przy uwzględnieniu wymagań oraz potrzeb biznesowych  
i organizacyjnych, dąży się do wdrażania rozwiązań, umożliwiających zachowanie równowagi 
życia zawodowego i prywatnego pracowników poprzez wykorzystanie takich narzędzi jak: 

⎯ wspieranie pracowników w trakcie i po zakończeniu długotrwałej nieobecności, np.: po urlopie 
macierzyńskim/ojcowskim, urlopie bezpłatnym, chorobie i wszelkich długotrwałych 



nieobecnościach, poprzez: wykorzystanie narzędzi oferowanych w procesie adaptacji, 
umożliwienie pracownikom pozostawania w kontakcie z Bankiem w czasie długotrwałej 
nieobecności oraz ułatwianie powrotu po długotrwałej nieobecności zgodnie z obowiązującymi 
przepisami prawa, 

6) aktywnie przeciwdziała się mobbingowi, w szczególności poprzez: promowanie pożądanych 
postaw i zachowań w relacjach między pracownikami, niezwłoczne reagowanie na sygnały 
dotyczące stosowania mobbingu, upowszechnianie wiedzy na temat zjawiska mobbingu, metod 
zapobiegania oraz konsekwencji jego wystąpienia, wyciąganie konsekwencji służbowych  
w stosunku do pracowników, którym udowodniono stosowanie mobbingu; 

7) brak jakiejkolwiek tolerancji na działania czy zachowania mające znamiona mobbingu;  

8) brak jakiejkolwiek tolerancji na działania czy zachowania mające znamiona dyskryminacji; 

9) brak jakiejkolwiek tolerancji na fizyczne, werbalne lub pozawerbalne działania czy zachowania 
mające znamiona molestowania seksualnego, w szczególności budujące atmosferę poniżenia, 
upokorzenia lub uwłaczające godności osoby. 

§20.  

1. W Banku poszanowanie godności człowieka i poszanowania jego praw jest implementowane do 
innych regulacji, w szczególności do procedur zarządzania kadrami. 

2. Bank dąży aby jego klienci, partnerzy biznesowi przestrzegali zasady niedyskryminowania  
i zapewnienia równych szans.  

                                                Rozdział XII. Postanowienia końcowe 
§21.  

 Stanowisko ds. zgodności co najmniej raz w roku: 

1) dokonuje przeglądu Polityki; 

2) na podstawie wpisów zawartych w Rejestrze konfliktów interesów przygotowuje informacje  
w zakresie zgłoszonych przypadków  ryzyka  konfliktu  interesów. Informacja jest przekazywana 
Zarządowi i Radzie Nadzorczej Banku w ramach kwartalnego  Raportu z oceny  ryzyka braku 
zgodności. 

§22.  
1. Zasady publicznego ujawniania odpowiednich informacji dotyczących Polityki określa Polityka informacyjna  

Banku Spółdzielczego w Krzepicach. 

2. Informacje, o istnieniu w Banku  istotnych konfliktów interesów, są przekazywane przez Komórkę ds. zgodności, 
do Komisji Nadzoru Finansowego, a także do Spółdzielni Systemu Ochrony Zrzeszenia. 

3. Zarząd Banku odpowiada za wprowadzenie Polityki i zapewnienie przestrzegania przez 
pracowników Banku zasad w niej określonych. 

4. Zarząd i Rada Nadzorcza Banku dokonują co najmniej raz w roku oceny stosowania zasad unikania konfliktu 
interesów. 

§23.  
Niestosowanie się przez pracowników do postanowień Polityki stanowi naruszenie ich obowiązków 
określonych w obowiązujących w Banku regulacjach wewnętrznych. 

§24.  
Zapoznanie się z niniejszą Instrukcją przez pracownika potwierdzone jest podpisem pod 
Oświadczeniem (Załącznik nr 3 do Instrukcji), które przechowywane jest w aktach pracownika. 

§25.  
Niniejsza Polityka wchodzi w życie po zatwierdzeniu przez Radę Nadzorczą Banku. 


