Zroznicowanie
wynagrodzen ze
wzgledu na ptec

w ING Banku
Slaskim

Waznym obszarem réznorodnosci, wtgczenia i przynaleznosci (DIB) jest réwnos¢ pici. ING
jest uczciwym pracodawcg, dlatego tez strukturalnie zajmujemy sie réznicami
w wynagrodzeniach, w tym ujawniamy réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn.

Nasz system wynagradzania jest jawny i transparentny, a jego zasady sg komunikowane
wszystkim pracownikom banku. Polityka wynagradzania ma przede wszystkim na celu
wspieranie proceséw przyciggania, motywowania i zatrzymywania utalentowanych
pracownikéw, a takze ich rozwoju, jednoczesnie traktujgc wszystkich pracownikéw w sposéb
uczciwy, niezaleznie od ptci.

Wynagrodzenia ksztattujemy w odniesieniu do zakresu zadar oraz poziomu
odpowiedzialnos$ci zawartego w opisie stanowiska, ktory podlega wycenie zgodnie z
przyjetg metodologig. Bank realizuje ponadto szeregq inicjatyw z zakresu réznorodnosci
i wigczenia majgcych na celu wyréwnywanie szans kobiet i mezczyzn oraz budowanie
$wiadomosci menadzeréw oraz pracownikéw odnosnie obowigzujgcej w Banku polityki

niedyskryminujqcej zadnej z pici.
Luka ptacowa

W ING Banku Slgskim S.A. badamy zréznicowanie wynagrodzeri ze wzgledu na pte¢ od 2022
roku. Réznica w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn (tzw. luka ptacowa) polega na
poréwnaniu ogoélnych wynagrodzert mezczyzn i kobiet w catym banku. Uzyskanie petnego
obrazu tego zréznicowania jest ztozone, poniewaz na luke ptacowg wptywa wiele
czynnikoéw, na przyktad struktura zatrudnienia w banku, w danej kategorii zaszeregowania,
czy na danym stanowisku.

Zmiany zachodzgce w organizacji rok do roku moggq istotnie wptywac¢ na poziom luki. Warto
dodac, ze réznica w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn wystepuje w wiekszosci, jesli nie
we wszystkich firmach, poniewaz odzwierciedla szersze wyzwanie spoteczne dotyczqce
rownosci ptci. Niekoniecznie bowiem oznacza ona, ze kobiety sg gorzej wynagradzane za tq
samgq ptace, ale ze to mezczyzni zajmujq stanowiska wyzej wyceniane w organizagiji.



Istotng determinantq réznic pomiedzy wynagrodzeniami kobiet i mezczyzn jest struktura
zatrudnienia. Jest to problem ogdlnorynkowy, w zaden sposéb niespecyficzny dla naszego
banku. Aby zachowac z jednej strony atrakcyjno$¢ wynagrodzers w ING Banku Slgskim

w stosunku do rynku, z drugiej strony konkurencyjnos¢ kosztowg naszych ustug, dwa razy
w roku poréwnujemy nasze wynagrodzenia do danych rynkowych. W $wietle tych
benchmarkéw, obserwowalismy w ostatnich latach np. bardzo mocny wzrost wynagrodzen
specjalistow IT, wérod ktérych dominujgcg wigekszos¢, stanowig na rynku mezczyzni.
Utrzymuje sie tez niekorzystna dla kobiet - takze w naszym banku - struktura zatrudnienia,
z kobiecq nadreprezentacjg w nizszych grade’ach.

Ten i temu podobne trendy, wptywajq istotnie na luke ptacowg pomiedzy kobietami
i mezczyznami, jesli liczy¢ jq tgcznie dla bardzo réznorodnych zawodowo grup.

Sposéb wyliczania wskaznika wynika z wejscia w zycie Wytycznych EBA i obowigzku
raportowania luki ptacowej do Komisji Nadzoru Finansowego oraz Narodowego Banku
Polskiego zgodnie z tymi wytycznymi.

Jednoczes$nie, kontynuujemy obliczanie wskaznika zréznicowania wynagrodzen kobiet
i mezczyzn w oparciu o wczesniej wypracowane podejscie, aby umozliwi¢ porownanie

wynikéw w czasie, réwniez z uwzglednieniem ambicji banku na kolejne lata w ramach

kluczowych priorytetéw strategii biznesowe;.

Wskaznik zréznicowania wynagrodzen kobiet i mezczyzn w oparciu o dwie metodyki
kalkulujemy:

Luka nieskorygowana Luka skorygowana

Luka jako poréwnanie srednich Luka jako $rednia wazona ze wzgledu na
wynagrodzen wszystkich kobiet i liczbe os6b, srednich wynagrodzeri kobiet
wszystkich mezczyzn bez wzgledu na i mezczyzn pracujgcych na tych samych
zajmowane stanowisko. stanowiskach.

Pozostate zatozenia przyjete do kalkulacji Pozostate zatozenia przyjete do kalkulacji
obejmujqg przeliczenie wynagrodzen na obejmujqg przeliczenie wynagrodzen
petny etat dla pracownikéw zatrudnionych na petny etat dla pracownikow

w niepetnym wymiarze etatu oraz zatrudnionych w niepetnym wymiarze
urocznienie wynagrodzeri pracownikow etatu oraz urocznienie wynagrodzen
objetych analizq. pracownikéw objetych analizg.

Nie jest to jednak rzetelne poréwnanie. Trudno /
w takiej sytuacji moéwi¢ o poziomie A T

wynagrodzenia za takg samgq prace. Dlatego

w naszych analizach skupiamy sie na
poréwnywaniu wynagrodzen kobiet i mezczyzn
zatrudnionych na tych samych stanowiskach.

akie ujecie lepiej oddaje
faktyczny stopien
zréznicowania



Na przestrzeni lat luka ksztattowata sie nastepujqco:

luka luka

nieskorygowana skorygowana
2022 - 4%
2023 32% 5%
2024 31% 3%
2025 29% 2%

W banku nie akceptujemy nieuzasadnionych réznic wynagrodzeniowych pomiedzy
kobietami i mezczyznami. Nie oznacza to jednak, ze wszyscy musimy zarabiac identycznie
na tym samym stanowisku pracy. R6znimy sie wynikami pracy, poziomem kompetencji,
cho¢by tych wynikajgcych z réznic doswiadczenia; wktadem w globalne rezultaty
poszczegolnych projektow, procesow i catego banku. Nie zgadzamy sie jednak na praktyki
dyskryminacyjne, czyli takie, w ktérych jedyng lub jedng z przyczyn réznic w wysokosci
wynagrodzen, bytaby pte¢. Przeanalizowalismy obowigzujgce w naszym banku przepisy
wewnetrzne. Nie znajdujemy w nich dyskryminujgcych regut, nie zidentyfikowalismy tez
zadnych umyslnie dyskryminacyjnych praktyk.

Rzeczywistos$¢ w zakresie wynagrodzen jest jednak dynamiczna. Kazda nowa rekrutacja,
awans, opuszczenie banku, zastuzona podwyzka, zmiana wynagrodzeri w jednej komorce
organizacyjnej na stanowiskach, ktére wystepujg w wielu komoérkach, wcigz wptywajqg

i bedg wptywaty na zmiennosc relacji wynagrodzen kobiet i mezczyzn. Dlatego nasz
monitoring wynagrodzer, nie jest pracg dorazng na rzecz zapewnienia balansu
wynagrodzen jedynie tu i teraz. Obserwujemy relacje tych ptac kilka razy w ciggu roku

i traktujemy te przeglady jako staty element naszych dziatan, takze w przysztosci.

W $lad za analizami, w tym procesie, podejmujemy dziatania polegajqce, bgdz to na
znajdowaniu obiektywnych, niedyskryminujgcych uzasadnien dla réznic ptacowych, bgdz
to na przyznawaniu podwyzek ptac, tam gdzie takich uczciwych uzasadnieri nie znajdujemy.
Przekazujemy menedzerom dane nt. wynagrodzen i luk ptacowych, ktére umozliwiajg im
uwzglednienie perspektywy réwnosci ptac pomiedzy kobietami i mezczyznami, zaréwno

w rocznych procesach podwyzkowych, jak i w szeregu indywidualnych decyzji kadrowych,
wptywajgcych na réwnowage ptac w ciggu catego roku.

Przygotujemy tez, z myslg o nastepnym roku, rozwigzania, ktére pozwolg nam aktywnie
reagowac na niepozgdane roéznice ptacowe. W ostatnich akcjach podwyzkowych dbalismy
o to, aby matki i ojcowie nieobecni z uwagi na urlopy macierzynskie i rodzicielskie byli
uwzgledniani w decyzjach podwyzkowych. Od tegorocznej akcji podwyzkowej
wprowadzamy nowy dodatek - matki i ojcowie po powrocie do pracy po dtugiej
nieobecnosci zwigzanej z rolq rodzicielskg otrzymajq jednorazowe wyréwnanie kwoty
podwyzki przyznanej w ramach akgji za okres nieobecnosci.



