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ROZDZIAŁ 1. POSTANOWIENIA OGÓLNE 

§ 1 

1. Polityka powoływania, wprowadzania w obowiązki i odwoływania członków Zarządu ING Banku 

Śląskiego S.A. (zwana dalej Polityką) została przygotowana przy uwzględnieniu: 

a) Ustawy z 29 sierpnia 1997 r. Prawo bankowe, 

b) Wytycznych Europejskiego Urzędu Nadzoru Bankowego („EUNB”) z dnia 2 lipca 2021 r. w 

sprawie oceny odpowiedniości członków organu zarządzającego i osób pełniących 

najważniejsze funkcje - EBA/GL/2021/06,  

c) Rekomendacji Z dotyczącej zasad ładu wewnętrznego w bankach. 

2. Poprzez określone w treści Polityki zasady dotyczące doboru, wyznaczenia, ponownego 

wyznaczenia, planowania sukcesji, powoływania i odwoływania członków Zarządu ING Banku 

Śląskiego S.A., Polityka przyczynia się do skutecznego zarządzania Bankiem. 

 

ROZDZIAŁ 2. POWOŁANIE CZŁONKÓW ZARZĄDU I OCENA ADEKWATNOŚCI 

§ 2 

Ogólne reguły dotyczące powołania 

1. Zarząd Banku składa się z co najmniej trzech członków, w tym Prezesa i Wiceprezesów.  

2. Liczbę członków Zarządu ustala Rada Nadzorcza. Co najmniej połowa członków Zarządu powinna 

być obywatelami Rzeczypospolitej Polskiej. 

3. Ustalając skład Zarządu Rada Nadzorcza uwzględnia: 

1) wielkość i złożoność struktury organizacyjnej banku, w tym rozpiętość kierowania, 

2) specyfikę działalności, 

3) plany biznesowe, 

4) pozycję i znaczenie banku w systemie bankowym, 

5) skład akcjonariatu. 

4. Członków Zarządu powołuje i odwołuje Rada Nadzorcza biorąc po uwagę wymogi określone w 

ustawie – Prawo bankowe. 

5. Rada Nadzorcza powołuje członków Zarządu spośród kandydatów wyłonionych na podstawie 

planów sukcesji, a w razie potrzeby spośród kandydatów zewnętrznych, którzy przeszli procedurę 

oceny adekwatności i uzyskali pozytywną rekomendację Komitetu Wynagrodzeń i Nominacji. 

6. Prezes Zarządu oraz Wiceprezes nadzorujący zarządzanie ryzykiem istotnym w działalności Banku 

powoływani są za zgodą Komisji Nadzoru Finansowego. 

7. Powołanie nowego członka Zarządu ma miejsce w następujących sytuacjach:  

1) wygaśniecie mandatu dotychczasowego członka Zarządu, 

2) zwiększenie liczby członków Zarządu w granicach określonych Statutem ING Banku Śląskiego 

S.A. w szczególności w przypadku gdy z oceny adekwatności zbiorowej Zarządu wynika 

potrzeba rozszerzenia składu Zarządu.  

8. Do ponownego wyznaczania członków Zarządu dochodzi w przypadku powołania członka Zarządu 

na kolejną kadencję.  
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9. Powołanie, w tym ponowne wyznaczanie członków Zarządu następuje po dokonaniu oceny 

spełniania przez nich wymogów, o których mowa w ustawie Prawo bankowe i przeprowadzeniu 

procesu oceny adekwatności zgodnie z obowiązująca Polityką oceny adekwatności członków Rady 

Nadzorczej, Zarządu oraz osób pełniących kluczowe funkcje w ING Banku Śląskim S.A. 

10. Podstawą zatrudnienia członka Zarządu jest umowa o pracę zawierana na czas określony 

obejmujący okres wspólnej kadencji, która rozpoczyna się z dniem powołania i obejmuje cztery 

kolejne pełne lata obrotowe, z uwzględnieniem okresu sprawowania mandatu po upływie kadencji. 

 

§ 3 

Planowanie sukcesji 

1. Ustalając plan sukcesji Członków Zarządu bierze się pod uwagę zapewnienie ciągłości 

podejmowania decyzji oraz, jeśli to możliwe, unikanie zastępowania jednocześnie zbyt dużej liczby 

członków. W planowaniu sukcesji bank bierze pod uwagę cele i wartości docelowe określone 

zgodnie z Polityką różnorodności w odniesieniu do Członków Zarządu i Rady Nadzorczej ING Banku 

Śląskiego S.A. (zwanej dalej Polityka różnorodności). 

2. Podstawą planowania sukcesji na stanowiska Członków Zarządu w Banku jest identyfikacja i 

wskazanie Talentów, rozumianych jako osoby z potencjałem i gotowością do pełnienia nowych 

ról w organizacji.  

3. Potencjalny Talent wskazywany jest przez Członka Zarządu. Kandydatura analizowana jest pod 

kątem: 

1) posiadania predyspozycji do stałego rozwoju kompetencji,  

2) adekwatnego stażu pracy,  

3) wykształcenia i doświadczenia zawodowego w odniesieniu do wymogów dla danego 

stanowiska zdefiniowanych w profilach (opisach stanowisk) Członków Zarządu, oraz  

4) wyników oceny okresowej.  

4. W wyniku weryfikacji kandydatów na sukcesorów Centre of Expertise – HR tworzy wstępną Bazę 

sukcesyjną, która następnie podlega procesowi walidacji polegającej na zebraniu opinii o 

kandydatach od pozostałych Członków Zarządu oraz Prezesa Zarządu. 

5. Dane kandydatów na sukcesorów, którzy przeszli pozytywnie proces weryfikacji zostają 

wprowadzone przez Centre of Expertise – HR do Bazy sukcesyjnej. 

6. Plan sukcesji, o którym mowa powyżej, umożliwia Bankowi szeroki dostęp do potencjalnych 

kandydatów do objęcia funkcji członków Zarządu i tym samym: 

1) zapewnia ciągłość procesów decyzyjnych, 

2) zawiera ustalenia dotyczące postępowania w przypadku nieoczekiwanych 

długoterminowych nieobecności lub odejść; 

3) wspiera strategię różnorodności i włączania (D&I - Diversity & Inclusion). 

 

7. Dla każdego sukcesora w Bazie sukcesyjnej określa się poziom gotowości do objęcia danej roli, 

przypisując mu odpowiedni kod gotowości zgodnie z poniższą tabelą: 

Kod  Definicja 

RN sukcesor gotowy do objęcia roli - zazwyczaj w ciągu 6-12 miesięcy 

R0 
sukcesor gotowy do objęcia roli, ale niedostępny z powodów osobistych lub 

biznesowych 

R1 
sukcesor gotowy do objęcia roli po jednej rotacji stanowiska - zwykle w okresie 12-24 

miesięcy 
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8. Przy tworzeniu Bazy sukcesyjnej bierze się pod uwagę następujące wytyczne: 

1) dla każdej roli (Członka Zarządu oraz Prezesa Zarządu) przypisuje się co najmniej jednego 

sukcesora na poziomie RN lub R1, 

2) baza powinna uwzględniać różnorodność, w tym zróżnicowanie płci, 

3) sukcesor na poziomie R0 dla danej roli nie może zostać oznaczony kodem RN dla innej roli, 

4) jedna osoba może być sukcesorem na maksymalnie trzy role, 

5) uwzględnienie kryteriów w celu określenia poziomu zachowania ciągłości sukcesji. 

9. Ostateczna Baza sukcesyjna jest zatwierdzana przez Radę Nadzorczą na podstawie rekomendacji 

Komitetu Wynagrodzeń i Nominacji. 

10. Baza sukcesyjna podlega corocznemu przeglądowi i aktualizacji przez Centre of Expertise – HR. 

Podczas przeglądu identyfikowane są obszary, w których zachodzi potencjalne zagrożenie 

zachowania ciągłości ról. W Banku stosuje się następujące kryteria w celu określenia poziomu 

zachowania ciągłości sukcesji: 

Pożądany stan > 2 sukcesorów z określonym poziomem gotowości RN 

Stan zagrożenia 1-2 sukcesorów z określonym poziomem gotowości RN 

Ryzyko brak sukcesorów z określonym poziomem gotowości RN 

 

§ 4 

Proces weryfikacji kandydatów  

1. Podstawowym narzędziem w procesie wskazywania kandydatów do roli członka Zarządu jest 

Baza sukcesyjna przygotowywana zgodnie z zasadami określonymi w § 3 z jednoczesnym 

uwzględnieniem wymogów wynikających z Polityki różnorodności w odniesieniu do Członków 

Zarządu i Rady Nadzorczej ING Banku Śląskiego S.A. 

2. W przypadku konieczności uruchomienia procesu poszukiwania kandydatów na stanowisko w 

Zarządzie, Centre of Expertise – HR przygotowuje listę kandydatów w oparciu o Bazę sukcesyjną. 

W razie braku kandydatów wewnętrznych spełniających wymagane kryteria i potrzeby 

uruchamiana jest rekrutacja zewnętrzna. 

3. Szeroka lista kandydatów do roli członka Zarządu jest przedstawiana przez Prezesa Zarządu 

Komitetowi Wynagrodzeń i Nominacji Rady Nadzorczej. Przed przedłożeniem listy Komitetowi 

Prezes Zarządu może zasięgać opinii merytorycznych linii funkcjonalnych Grupy ING. Po 

zapoznaniu się z szeroką listą kandydatów Komitet może zgłosić Prezesowi Zarządu uwagi i 

sugestie do listy.  

4. Po zapoznaniu się z uwagami i sugestiami Komitetu, Prezes Zarządu przedstawia Komitetowi 

krótką listę, obejmująca co do zasady co najmniej 2 kandydatów rekomendowanych do objęcia 

roli wraz z uzasadnieniem. W uzasadnionych przypadkach, w szczególności gdy w bazie sukcesji 

jest tylko jedna osoba, której gotowość do objęcia nowej roli jest oceniona poziomie RN (Ready 

Now) a warunki biznesowe i potrzeby Banku nie uzasadniają poszerzania listy kandydatów o 

kandydatów zewnętrznych, rekomendacja Prezesa może obejmować tylko jednego kandydata.  

5. Prezes Zarządu może delegować zadania określone w ust. 3 i 4  Dyrektorowi Banku HR. W 

przypadku procesu weryfikacji kandydatów na stanowisko Prezesa Zarządu zadania te 

realizowane są przez Dyrektora Banku HR. 

6. Komitet po wstępnej akceptacji przedstawionych kandydatur zleca przeprowadzenie procesu 

oceny odpowiedniości zgodnie z obowiązującą Polityką oceny adekwatności Członków Rady 
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Nadzorczej, Członków Zarządu oraz osób pełniących kluczowe funkcje w ING Banku Śląskim S.A. W 

wyjątkowych przypadkach (np. nagła konieczność zastąpienia członka Zarządu) ocena 

adekwatności kandydatów może zostać przeprowadzona do 4 tygodni od momentu objęcia 

stanowiska. 

7. Przy ocenie adekwatności i powoływaniu członków Zarządu należy brać pod uwagę konieczność 

spełnienia wymogów ustawowych i statutowych dotyczących składu Zarządu. 

8. W Banku wdrożone zostały procesy mające na celu zapewnienie takiego składu Zarządu, który 

umożliwia dotarcie do szerokiego zakresu kompetencji przy powoływaniu jego członków, aby 

pozyskać różne punkty widzenia i doświadczenia oraz umożliwić wydawanie niezależnych opinii i 

rozsądnych decyzji w ramach organu.  

9. W celu zapewnienia wysokiej jakości realizacji zadań przez Zarząd, poprzez wybór kompetentnych 

osób, w pierwszej kolejności stosuje się obiektywne kryteria merytoryczne i uwzględniając 

korzyści wynikające z różnorodności. 

10. Podejmując decyzję w ramach powoływania członków Zarządu, Rada Nadzorcza bierze pod 

uwagę fakt, iż bardziej zróżnicowane organy zarządzające sprzyjają konstruktywnemu 

sprzeciwowi i dyskusji w oparciu o różne punkty widzenia. 

11. Po pozytywnym wyniku oceny adekwatności Komitet Wynagrodzeń i Nominacji wydaje 

rekomendację Radzie Nadzorczej w sprawie powołania kandydata na Członka Zarządu Banku.  

 

 

ROZDZIAŁ 3. WPROWADZANIE W OBOWIĄZKI I SZKOLENIA 

§ 5 

Ogólne zasady dotyczące procesu onboardingu 

1. Celem procesu wprowadzenia w obowiązki i szkolenia członków Zarządu jest zapewnienie 

odpowiedniości indywidualnej członka oraz kolektywnej całego organu i spełnienie przez niego 

wymogów dotyczących powierzonego stanowiska, w tym: 

1) ułatwienie zrozumienia struktury Banku, modelu biznesowego, profilu ryzyka i zasad 

zarządzania bankiem,  

2) zapoznanie z rolą członka organu,  

3) zapewnienie odpowiedniego ogólnego i, w razie potrzeby, dostosowanego indywidualnie 

programu szkolenia.  

2. Bank przeznacza wystarczające środki finansowe, pozwalające na efektywne wprowadzenie w 

obowiązki i szkolenia członków Zarządu, zapewniając tym samym ich odpowiedniość i spełnienie 

przez nich wymogów dotyczących obejmowanego stanowiska. Ustalając zasoby i środki 

finansowe wymagane w celu zapewniania w sposób efektywny polityki i procedur w zakresie 

wprowadzenia w obowiązki i szkolenia członków organów zarządzających, bierze pod uwagę 

dostępne analizy porównawcze dla sektora, na przykład dotyczące budżetu na szkolenie i długości 

szkolenia, w tym wyniki analizy porównawczej przedstawione przez EUNB. 

3. Centre of Expertise – HR i Biuro Zarządu Banku zapewniają realizację obowiązków w zakresie 

stworzenia szczegółowego programu szkolenia, z uwzględnieniem liczby spotkań poświęconych 

na wprowadzenie w obowiązki i szkolenie, ich kosztu i związanych z nimi zadań administracyjnych. 
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§ 6 

Organizacja procesu onboardingu 

1. Nowo wyznaczeni członkowie Zarządu otrzymają niezbędne informacje dotyczące procesu 

wprowadzania w obowiązki najpóźniej w terminie 1 miesiąca od objęcia stanowiska, a 

wprowadzenie ich w obowiązki jest zrealizowane w okresie 6 miesięcy od daty jego objęcia. 

2. W przypadku gdy członkowie Zarządu podlegają wymogom dotyczącym zdobycia określonego 

zakresu wiedzy i umiejętności, szkolenie i wprowadzenie w obowiązki będzie miało na celu 

uzupełnienie stwierdzonych braków w odpowiednim terminie, jeśli jest to możliwe, przed 

faktycznym objęciem stanowiska, a w innych przypadkach – niezwłocznie po objęciu stanowiska. 

Cele te powinny być osiągnięte nie później niż w terminie 1 roku od objęcia stanowiska. 

3. Członkowie Zarządu są zobligowani do spełnienia wymogów mających znaczenie dla sektora 

usług finansowych, w tym wykształcenie, stosownie do opisu stanowiska, w zakresie np. 

bankowości i finansów, ekonomii, prawa, rachunkowości, audytu, administracji, regulacji 

finansowych, technologii informacyjnej i metod ilościowych. W szczególności zidentyfikowanymi 

obszarami, w których konieczne jest szkolenie i wprowadzenie w obowiązki są następujące 

dziedziny: 

1) rynki finansowe, 

2) wymogi prawne i ramy regulacyjne,  

3) planowanie strategiczne, rozumienie strategii banku oraz jej realizacji, 

4) zarządzanie ryzykiem (identyfikowanie, ocena, monitorowanie, kontrolowanie i 

minimalizacja głównych rodzajów ryzyka dotyczącego banku), 

5) księgowość i audyt, 

6) ocena efektywności zasad obowiązujących w banku zapewniających skuteczne 

zarządzanie, nadzór i kontrolę, oraz  

7) interpretacja informacji finansowych banku, identyfikacja kluczowych kwestii w oparciu o 

te informacje oraz odpowiednia kontrola i środki. 

4. Program szkolenia dodatkowo obejmuje podnoszenie świadomości dotyczącej korzyści 

wynikających ze zróżnicowania organów zarządzających i Banku.  

5. W tworzeniu programów szkoleniowych zaangażowane są, stosownie do przypadku, odpowiednie 

jednostki merytoryczne Banku. 

6. Członkowie Zarządu są zobowiązani do aktualizowania i pogłębiania wiedzy oraz umiejętności 

koniecznych do wypełniania obowiązków. W tym celu członek organu zarządzającego może 

zawnioskować o zapewnienie szkolenia.  

 

ROZDZIAŁ 4. ODWOŁANIE CZŁONKÓW ZARZĄDU, OGRANICZANIE RYZYKA WAKATÓW  

I UZUPEŁNIANIE SKŁADU ZARZĄDU 

§ 7 

Ogólne reguły dotyczące odwołania członka Zarządu oraz trybu uzupełniania składu Zarządu  

1. Odwołanie członka Zarządu następuje w szczególności w przypadku: 

a) zawieszenia członka Zarządu lub całego Zarządu przez Komisję Nadzoru Finansowego na 

podstawie przepisów Prawa Bankowego, 

b) negatywnej wtórnej oceny adekwatności indywidualnej, 

c) długotrwałej przeszkody w pełnieniu funkcji przez członka Zarządu. 
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2. Z wyłączeniem wyjątkowych sytuacji, niemożliwych do uprzedniego przewidzenia przez Radę 

Nadzorczą, zmiany w składzie Zarządu powinny być dokonywane w sposób gwarantujący 

możliwość dokonania z odpowiednim wyprzedzeniem rekrutacji i oceny nowego kandydata, a w 

razie potrzeby – uzyskania zgody Komisji Nadzoru Finansowego, jeszcze przed zakończeniem 

kadencji dotychczasowego członka Zarządu. Decyzje w sprawie odwołania członków Zarządu nie 

powinny prowadzić do wystąpienia kilku wakatów w składzie Zarządu w krótkim okresie czasu. 

3. Rada Nadzorcza przekazuje Komisji Nadzoru Finansowego informację o umieszczeniu w porządku 

obrad Rady Nadzorczej punktów dotyczących odwołania Prezesa Zarządu lub odwołania Członka 

Zarządu nadzorującego zarządzanie ryzykiem istotnym w działalności Banku lub powierzenia jego 

obowiązków innemu Członkowi Zarządu, wraz z uzasadnieniem proponowanej decyzji. 

4. W przypadku odwołania członka Zarządu, Komitet Wynagrodzeń i Nominacji powinien 

niezwłocznie przedstawić nowego kandydata do pełnienia funkcji w Zarządzie, chyba że z oceny 

adekwatności zbiorowej wynika, że Zarząd może funkcjonować w zmniejszonym składzie,  

z zastrzeżeniem minimalnej liczby członków Zarządu wskazanej w § 2 ust. 1. 

5. W przypadku nagłego wystąpienia wakatu w Zarządzie, Komitet Wynagrodzeń i Nominacji 

przeprowadza ocenę adekwatności zbiorowej organu. 

6. Członek Zarządu składając rezygnację z pełnionej funkcji w trakcie kadencji, powinien wziąć pod 

uwagę czy rezygnacja może negatywnie wpłynąć na możliwość działania organu, a w 

szczególności podejmowania przez niego uchwał. 

7. Rezygnacja z pełnionej funkcji przez członka Zarządu powinna być składana ze skutkiem na datę 

przyszłą, odpowiednio odległą, umożliwiającą powołanie nowego członka Zarządu po 

odpowiednim zastosowaniu oceny odpowiedniości oraz uzyskaniu odpowiednich zgód Kom isji 

Nadzoru Finansowego wymaganych przepisami ustawy – Prawo bankowe. 

 

 

ROZDZIAŁ 5. KOMPETENCJE 

§ 8 

Zadania wynikające z Polityki 

1. Rada Nadzorcza ING Banku Śląskiego S.A.: 

1) zatwierdza na podstawie rekomendacji Komitetu, Politykę i jej aktualizację oraz Bazę 

sukcesyjną na stanowiska w Zarządzie Banku, 

2) powołuje i odwołuje członków Zarządu Banku, 

3) przekazuje Komisji Nadzoru Finansowego informację, o której mowa w § 7 ust. 3. 

2. Komitet Wynagrodzeń i Nominacji Rady Nadzorczej ING Banku Śląskiego S.A.: 

1) akceptuje opis zadań i umiejętności w odniesieniu do konkretnego stanowiska w Zarządzie,  

2) ocenia odpowiedni bilans wiedzy, umiejętności i doświadczenia w ramach Zarządu, 

3) ocenia przewidywane zaangażowanie pod względem poświęcanego czasu, 

4) uwzględnia cele polityki dotyczącej różnorodności w składzie Zarządu, 

5) rekomenduje Radzie Nadzorczej do zatwierdzenia Bazę sukcesyjną. 

3. Zarząd ING Banku Śląskiego S.A. zapewnia opracowanie, wdrożenie oraz aktualizację Polityki. 

4. Centre of Expertise – HR: 

1) monitoruje aktualność Polityki i w razie konieczności przygotowują jej aktualizację, 

2) przygotowuje Bazę sukcesyjną, 
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3) zapewnia realizację obowiązków w zakresie stworzenia szczegółowego programu szkolenia, 

4) archiwizuje dokumentacje związaną z Polityką. 

 

ROZDZIAŁ 6.  POSTANOWIENIA KOŃCOWE 

§ 9 

Ustanowienie i zmiana Polityki 

1. Projekt Polityki został przyjęty przez Zarząd i zatwierdzony przez Radę Nadzorczą na podstawie  

rekomendacji Komitetu Wynagrodzeń i Nominacji. 

2. Zmiany w Polityce wymagają zachowania takiego samego trybu jak jej wdrożenie. 

3. W sprawach nieuregulowanych w Polityce zastosowanie mają właściwe powszechnie 

obowiązujące przepisy prawa oraz regulacje wewnętrzne Banku, w szczególności Statut ING Banku 

Śląskiego S.A. oraz Regulamin Zarządu ING Banku Śląskiego S.A.   


