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1. Dlaczego wdrazamy Polityke

1.1. Uzasadnienie wdrozenia

R6znorodnose, rownosc i inkluzywnosé (ang. Diversity, Equity, and Inclusion, dalej: ,,DEI") to
fundamenty odpowiedzialnego i nowoczesnego miejsca pracy. Jako firmma odpowiedzialna
spotecznie, stosujemy Polityke réznorodnego, inkluzywnego i wolnego od dyskryminacji
srodowiska pracy (dalej: ,Polityke”). Wierzymy, ze to ludzie - ich réznorodnosc,
doswiadczenia i talenty — tworza kulture oparta na zaufaniu i wierze w dobre intencje.

Jako mBank wspieramy podmioty zalezne w ksztattowaniu zasad zwigzanych z
réznorodnym, inkluzywnym i wolnym od dyskryminacji srodowiska pracy w catej Grupie
mBanku. Rekomendujemy naszym podmiotom zaleznym wdrozenie Polityki z
uwzglednieniem zasady proporcjonalnosci (tj. odpowiednio do charakteru i skali
dziatalnosci).

W sprawach, ktérych nie uregulowalismy w tej Polityce, stosujemy odrebne przepisy
wewnetrzne.

1.2. Zasady przegladu oraz aktualizacji

Polityka bedzie przegladana i aktualizowana zgodnie z terminem wdrazania kazdej nowej
strategii banku. Za opracowanie i aktualizacje Polityki odpowiada Departament Relacji
Pracowniczych i Kultury Organizacji (DHR). Polityke przyjmuje zarzad. Zmiany w Polityce
wymagajg zachowania takiego samego trybu, jak jej wdrozenie.

2. Stownik skrotéw

DEI - ang. Diversity, Equity, and Inclusion - réznorodnosg, rownose i inkluzywnosc¢

DHR - Departament Relacji Pracowniczych i Kultury Organizacji

3. Celei zakres Polityki

Dzieki tej Polityce chcemy:

1.  zapewniac rowne traktowanie i przeciwdziata¢ dyskryminacji i mobbingowi,

2. budowac witaczajaca kulture, ktéra opiera sie na szacunku dla réznorodnosci i praw
cztowieka,

zwieksza¢ zaangazowanie i satysfakcje pracownikdow i pracowniczek,

wspierac pozytywne doswiadczenia klientow i klientek,

wzmachniac¢ innowacyjnosc i efektywnosc biznesowa,

6. zachowac zgodnos¢ z regulacjami i oczekiwaniami interesariuszy.

GRS

Zobowigzujemy sie do rownego traktowania, niezaleznie od:

= piciitozsamosci piciowej,

= wieku,

= stanu zdrowia, w tym niepetnosprawnosci,
= neurordznorodnosci,

= statusu rodzinnego,

=  modelu zycia,

=  wyznania, bezwyznaniowosci i religii,

= przekonan ideologicznych, swiatopogladuy,
= pochodzenia etnicznego i narodowego,

= orientacji seksualnegj i psychoseksualnej,



= sytuacji finansowej,
= cztonkostwa w zwigzkach zawodowych,
= innych powoddw, ktére moga naraza¢ na dyskryminujgce zachowania.

Polityka okresla wytyczne w sprawie réznorodnego, inkluzywnego i wolnego od
dyskryminacji srodowiska pracy do stosowania:

=  przez wszystkich pracownikdw i wszystkie pracowniczki mBanku — czyli wszystkie
osoby zatrudnione na umowe o prace w dowolnym wymiarze etatu (w tym réwniez osoby
zatrudnione w oddziatach zagranicznych) w obowigzujgcych procesach bankowych,

= we wszystkich lokalizacjach firmy oraz w srodowisku pracy zdalnej i hybrydowej,

= we wszystkich aspektach funkcjonowania organizacji, takich jak m.in.: procesy rekrutacyjne i
zatrudnianie, rozwdj zawodowy i awanse, wynagradzanie i benefity, kulture
organizacyjna, wspotprace i komunikacje wewnetrzng czy relacje z klientami i
klientkami.

Zasady opisane w Polityce stanowig zbidr dobrych praktyk, ktérych stosowanie rekomendujemy
wspotpracownikom oraz firmom wspdtpracujgcym z mBankiem, jako wyraz wspdlnego zaangazowania w
tworzenie odpowiedzialnego i inkluzywnego srodowiska pracy.

4. Na czym sie koncentrujemy w latach 2026-2030

W ramach Polityki w nadchodzacych latach skupiamy sie zaréwno na dziataniach, ktdre juz
realizujemy, jak i na tych, ktdre stanowia nasze aspiracje w obszarze DEI.

4.1 Eliminujemy luke ptacowa
Aby to osiggnac:

1. stosujemy polityke wynagradzania, ktéra jest neutralna pod wzgledem pici oraz
aktualizowana na biezaco wzgledem otoczenia rynkowego. Neutralnos¢ wobec pici
oznacza, ze wynagrodzenia za te sama prace lub prace o tej samej wartosci sg na
podobnym poziomie,

2. komunikujemy minima wynagrodzen zasadniczych na poszczegdlnych poziomach,

3. analizujemy i monitorujemy dane ptacowe w oparciu o poziom zaszeregowania i
strukture organizacyjna,

4. stosujemy obiektywne i uczciwe kryteria oceny wynikdw pracy. Podwyzka
wynagrodzenia i awans sg wynikiem uznania efektywnosci i jakosci pracy. Dbamy o to,
by kryteria awansow, podwyzek i nagradzania byly klarowne,

5. w procesach podwyzkowych uwzgledniamy osoby przebywajace na ditugotrwatej
niecobecnosci, o ile istnieja ku temu uzasadnione podstawy, ktdre wynikaja
z obiektywnych kryteridow.

4.2 Dazymy do réwnowagi rozktadu ptci w kadrze kierowniczej banku oraz zarzadach i
radach nadzorczych najwiekszych spétek Grupy mBanku S.A.

Aby to osiggnac:

1. monitorujemy rownowage rozktadu ptci na wszystkich stanowiskach kierowniczych
oraz w procesach rekrutacji i sukcesji na te stanowiska. Dbamy o to, by w grupie
potencjalnych kandydatdow i kandydatek do zarzaddw i rad nadzorczych spodtek oraz na
stanowiska dyrektorskie i sredniego szczebla reprezentacja kobiet i mezczyzn byta
zrownowazona,



8.

zapewniamy rowny dostep do programow rozwojowych zarodwno kobietom, jak i
mezczyznom, w tym osobom zidentyfikowanym jako potencjalni nastepcy cztonkow i
cztonkin zarzadu, zgodnie z obiektywnymi kryteriami kompetencyjnymi,

rozwijamy sukcesoréw i sukcesorki przez tworzenie plandw rozwoju, dostep do szkolen,
mentoringu i innych narzedzi rozwojowych, budujac zréznicowana baze kandydatow
i kandydatek na najwyzsze stanowiska kierownicze, z uwzglednieniem pici
niedostatecznie reprezentowane),

proces rekrutacji i sukcesji opieramy na obiektywnych kryteriach kompetencyjnych,

wszystkim pracownikom i pracowniczkom, oferujemy réznorodne dziatania rozwojowe,

dbamy o przejrzystos¢ w zakresie dostepnych dziatan rozwojowych i rekrutacji
wewnetrznych, tak, by kazda osoba miata rowny dostep do informacji i mozliwosci
rozwoju,

prowadzimy programy mentoringowe, promujemy zrownowazone przywodztwo oraz
wzorce i praktyki historii sukcesu kobiet i mezczyzn w réznych rolach,

wspieramy wewnetrzne sieci wsparcia dla ptci niedoreprezentowanej i ich inicjatywy.

4.3 Tworzymy inkluzywne srodowisko pracy, ktére sprzyja poczuciu przynaleznosci

- chcemy byé¢ jednym z najbardziej inkluzywnych pracodawcéw w Polsce

Aby to osiggnac:

1.

przeciwstawiamy sie wykluczeniu, dyskryminacji, mobbingowi i mowie nienawisci.
Prowadzimy regularne dziatania prewencyjne i edukacyjne. Reagujemy na wszelkie
przejawy i sygnaty o dyskryminacji, mobbingu i nietolerancji. W potwierdzonych
przypadkach wdrazamy odpowiednie konsekwencje i/lub dziatania naprawcze.
Umozliwiamy anonimowe zgtaszanie incydentéw. Gwarantujemy poufnosé, wsparcie i
ochrone dla zgtaszajacych. Sposodb, w jaki mozna zgtasza¢ incydenty, opisujemy w
innych regulacjach wewnetrznych,

monitorujemy potrzeby i doswiadczenia osdb z grup narazonych na wykluczenie,
uwzgledniamy réznorodnos¢ w procesach i dziataniach komunikacyjnych,

prowadzimy dziatania edukacyjne, m.in. promujemy historie oséb reprezentujacych
rézne tozsamosci i doswiadczenia, tworzymy przestrzen do rozmoéw i wymiany
perspektyw, oferujemy szkolenia dotyczace réznorodnosci, inkluzywnosci,
nieswiadomych uprzedzen, przeciwdziatania mikroagresji czy witgczajacej komunikacji,

wspieramy dziataniami rozwojowymi mocne strony pracownikdw i pracowniczek.
Dbamy o to, by mogli wykorzysta¢ maksimum swojego potencjatu niezaleznie od
osobistej charakterystyki i dziedziny/obszaru indywidualnego talentu,

tworzymy i rozwijamy grupy ambasadorskie, ktdére wspieraja wdrazanie polityki
roznorodnosci, promuja inkluzywne postawy, wspieraja inicjatywy DEI i sygnalizuja
potrzeby zespotdw,

usuwamy bariery, trudnoscii odpowiadamy na potrzeby oséb z niepetnosprawnosciami
i szczegolnymi potrzebami.

4.4 Dbamy o dobrostan pracownikéw i pracowniczek, tworzymy optymalne warunki

do taczenia zycia zawodowego i prywatnego oraz petnienia rél opiekunczych i
rodzicielskich

Aby to osiggnac:



monitorujemy dobrostan pracownikdw i pracowniczek w badaniach zaangazowania,
analizujemy ich potrzeby i na tej podstawie doskonalimy nasze dziatania,

edukujemy w zakresie dobrych praktyk pracy hybrydowej, m.in. w zakresie komunikacji
w zespotach hybrydowych, higieny cyfrowej i zarzadzania czasem,

oferujemy wsparcie psychologiczne i badania profilaktyczne, edukujemy w zakresie
dbania o zdrowie psychiczne i fizyczne, z uwzglednieniem szczegdlnych potrzeb,

prowadzimy dziatania rozwojowe dla kadry menadzerskiej z rozpoznawania sygnatow
wypalenia zawodowego, kryzysdw psychicznych i reagowania na nie,

prowadzimy inicjatywy integracyjne i wspierajgce relacje,

wspieramy zycie rodzinne niezalezne od modelu — wdrazamy programy wsparcia dla
rodzicow i opiekundw, inicjatywy dla opiekundw osdb starszych, chorych, dorostych
0s6b zaleznych, benefity rodzinne i partnerskie. Organizujemy kampanie i wydarzenia
zZwigzane z rodzing i bliskimi.

4.5 Efektywnie zarzadzamy réznorodnoscia wiekowa

Aby to osiggnac:

1.

2.

dbamy o rownos¢ szans w rekrutacji, rozwoju i awansach niezaleznie od wieku,

doskonalimy komunikacje zwigzana z wymaganiami rekrutacyjnymi, by byta wolna od
uprzedzen i stereotypdw zwigzanych z wiekiem,

nasze dziatania rekrutacyjne skierowane sa do wszystkich, w tym do oséb z dtuzszym
stazem pracy. Promujemy programy rozwojowe, ktore wspieraja te grupe, jednoczesnie
prowadzimy program stazy i praktyk, ktéry umozliwia rozwdj w mBanku studentom,
studentkom oraz mtodym absolwentom i absolwentkom,

prowadzimy kampanie edukacyjne nt. wartosci réznorodnosci wiekowej i korzysci
ptynacych z miedzypokoleniowej wspodtpracy,

budujemy platformy dialogu miedzypokoleniowego — organizujemy dyskusje, warsztaty
i szkolenia zwigzane z potrzebami i potencjatem oséb z réznych pokolen. Prowadzimy
inicjatywy na rzecz wymiany wiedzy i doswiadczen miedzypokoleniowych. Promujemy
historie sukcesu 0séb z ré6znych pokolen,

tworzymy programy mentoringowe (klasyczne i odwrécone) i projektowe tandemy
miedzypokoleniowe,

promujemy mozliwosci rozwoju zwigzane z przekwalifikowaniem sie i idee uczenia sie
przez cate zycie oraz dbamy o zaangazowanie pracowniczek i pracownikdw w wieku
okotoemerytalnym.

4.6. Dbamy o inkluzywnos¢ w relacjach z klientami i klientkami

Aby to osiggnac:

1.

doskonalimy nasze produkty i ustugi, by byty dostepne, zrozumiate i inkluzywne dla
wszystkich klientéw i klientek,

zapewniamy rézne formy kontaktu z naszym bankiem, dbamy o mozliwosé obstugi
klientow i klientek w Polskim Jezyku Migowym, dostosowujemy placowki do oséb ze
szczegolnymi potrzebami. Standardy obstugi odpowiadajg na potrzeby osdb z réznych

grup,



5.

tworzymy komunikacje zgodnga z mKanonem, stosujemy jezyk neutralny ze wzgledu na
ptec. Projektujemy tresci tak, aby byty jasne i zrozumiate dla odbiorcéw oraz aby nikogo
nie wykluczaty,

w materiatach marketingowych i reklamowych, stosujemy jezyk wolny od stereotypow
i uwzgledniamy réznorodne grupy klientdw. Normalizujemy w przekazach
roznorodnosc i przeciwdziatamy stereotypowemu i dyskryminujagcemu tworzeniu
przekazow,

w projektowaniu, wdrazaniu i stosowaniu rozwigzan opartych o sztuczng inteligencje
uwzgledniamy zasady etyki, réznorodnosci, niedyskryminacji i dbatosci o
reprezentatywnos¢ danych, by ograniczac ryzyko utrwalania uprzedzen i stereotypow,

prowadzimy wewnetrzne dziatania edukacyjne w obszarach m.in. dostepnosci,

inkluzywnego projektowania i komunikacji, etycznej sprzedazy, empatycznego
podejscia do klienta i rozpoznawania barier w dostepie do ustug,

prowadzimy kampanie edukacyjne i rozwijamy narzedzia, ktére wspierajg budowanie
Swiadomosci finansowej klientdw i pracownikow,

monitorujemy badania satysfakcji klientow, uwzgledniamy gtosy z réznych grup,
monitorujemy roéwniez dostepnos¢ i inkluzywnos¢ produktdow, jakosci obstugi,
komunikacji.

Nasze cele na lata 2026-2030

W strategii biznesowej na lata 2026-2030 okresliliSmy cele w obszarze DEI:

= dazymy do eliminacji luki ptacowej, tzw. pay gap (zarbwno w zakresie
wynagrodzenia podstawowego, jak i catkowitego wynagrodzenia pienieznego), z
maksymalnie akceptowalnym poziomem réznicy wynoszacym 2,5%,

= zagwarantujemy rozktad pici na poziomie 40-60% na wszystkich stanowiskach
kierowniczych,

=  zwiekszymy rownowage ptci w organach zarzadczych naszych spoétek zaleznych —
osiggniecie 40%-60% reprezentacji w kazdym organie gtdwnych spdtek zaleznych
(tacznie liczac zarzad i rade nadzorcza kazdej spotki: mFaktoring, mLeasing, mBH,
mFinanse, mTFl),

=  zapewnimy doskonate doswiadczenie pracownika (konkurencyjne i przejrzyste
wynagrodzenie, srodowisko inkluzywne i sprzyjajace poczuciu przynaleznosci,
odpowiedzialny model pracy hybrydowej).

Ponadto, w trybie rocznym aktualizujemy cele operacyjne, ktére wspieraja realizacje celéw
strategicznych i odpowiadaja na biezace wyzwania w obszarze DEI.

Cyklicznie bierzemy udziat w benchmarkach i badaniach, by okresla¢ dalsze obszary do
wzmochnienia. Regularnie raportujemy postepy w naszych dziataniach, zaréwno
zewnetrznie (np. w ramach Sprawozdania w zakresie zrownowazonego rozwoju) jak i
wewnetrznie (do zarzadu i rady nadzorczej).
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