Matryca kompetencji - Rada Nadzorcza

Skala ocen Obecny skiad Rady Nadzorczej
1 = podstawowa wiedza teoretyczna @E"
2 = szeroka wiedza teoretyczna N g
3 = nabyte kompetencje praktyczne €S - _ _ g Odpowiednio$¢ kolektywna : :
4 = szerokie kompetencje stosowane w praktyce § 2 < © © ® e < - = SrEdma Tak/Nie ety (periam
o >
NG
4
Wiedza merytoryczna i umiejetnosci
Tak/Nie $redni poziom co najmniej 2,5
Tak/Nie $redni poziom co najmniej 2,5
Tak/Nie $redni poziom co najmniej 2,5
Tak/Nie $redni poziom co najmniej 2,5
Tak/Nie $redni poziom co najmniej 2,5
Tak/Nie $redni poziom co najmniej 2,5
Tak/Nie $redni poziom co najmniej 2,5
Tak/Nie $redni poziom co najmniej 2,5
RAZEM 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0




-
o = N Od iedzialno$¢
S g - _ _ pkovlvi Z1ainose Oczekiwane poziomy
SS9 o o © o o | < - | = olektywna odpowiedzi na "Tak"
= >§ Tak/Nie
Kompetencje - T/N T
Wspétpracuje TN | TN [TN|TN[TN]|]TN]TN|TN]TNI|[TN]|TN/|TN TIN 100%
Buduje szacunek dla réznorodnosci TN | TN [TN]|TN|[TN]|]TN]|TNI|TN]TNI|[TN]|TN/|TN TIN 100%
Jest nastawiony na klienta TN | TN |[TN|TN[TN]TN]TN|TN]TNI|[TN]|TN/|TN TIN 100%
Dziata w kontekscie strategicznym TN | TN [TN]|TN|[TN]|TN]|TN|TN]TNI|[TN]|TN/|TN TIN 100%
Sprawnie i empatycznie podejmuje decyzje w rzeczywi I TN | TN |[TN]TN|TN]TN|TN]TN|[TN]TN|[TN]| TN TIN 80%
Samodoskonali si¢ TN | TN [TN]|TN|[TN]|]TN]|]TN|TN]TNI|[TN]|TN/|TN TIN 80%
(Dl ElED (T W) S ERlEL ) G Re e (92 S B TN | TN | TN | TN|TN|TN|TN|TN|TN|TN]|TN|TN TIN preferowane 50%
finansowym (min. 3 lata, w ciggu ostatnich 10 lat)
Doswiadczenie pracy w banku na wyzszym stanowisku kierowniczym lubjako | | ¢/ | o | on | 7 | T | TN | e | T | T | T | T TN preferowane 50%
cztonek zarzadu (min. 3 lata, w ciggu ostatnich 10 lat)
Obywatelstwo co najmniej 50% z polskim obywatelstwem, w tym Przewodniczgcy
Ple¢ KIM | KM | KIM | KM | KIM | KM | KIM | KM | KIM | KM [ KIM | K/M co najmniej 30% kobiet tacznie w RN i Zarzgdzie do 2028
Rocznik
Liczba petnionych funkcji cztonka zarzgdu (dyrektora wykonawczego)
Liczba petnionych innych mandatéw w radach nadzorczych
Niezaleznosé TN | TN [TN|TN|[TN]TN|[TN]|TN|[TN]|TN|[TN]|TN
Przewodniczenie Radzie Nadzorczej i komisjom
T/N/N|T/N/NJT/N/N[T/N/N|T/N/N|T/N/NJT/N/N|T/N/N [ T/N/N | T/N/N [ T/N/N | T/N/N
Specjalistyczna wiedza zwigzana z dziatalnoscig danej komisji lub D D D D D D D D D D D D
dziatalno$cig catego banku

Doswiadczenie w opracowywaniu porzadku obrad oraz
prowadzeniu i przygotowywaniu posiedzen




Matryca kompetencji - Zarzad

Skala ocen Obecny skiad Zarzadu
1 = podstawowa wiedza teoretyczna Odpowiednio$¢
2 = szeroka wiedza teoretyczna _ @ % kolektywna
3 f nabyte_ kompetenqe_ praktyczne 8 8 8 8 % g 'g Mlnlmum _jedna_ocena Oczekiwany poziom
4 = szerokie kompetencje stosowane w praktyce (@) (@) o (@] 4 © 5 4" i minimum jedna
= o ocena "3"
(T/N)
Wiedza merytoryczna i umiejetnosci
Dla CEO oczekiwany
T/N ;
poziom 4
T/N
Dla CRO oczekiwany
poziom 4
TN Dla CRO oczekiwany
poziom 4
TN Dla CFO c?czeklwany
poziom 4
Dla CEO i dla CFO
T/N : ;
oczekiwany poziom 4
Dla CEO i CFO
T/N . .
oczekiwany poziom 4
T/N Dla CEO, CRO i CFO
oczekiwany poziom 4
Dla COO oczekiwany
T/N ;
poziom 4
Dla "Markets" oczekiwany
T/N ;
poziom 4




Skala ocen

(patrz zaktadka Model Menedzera) = 1] % Sdpiin gt
O (©) ©) o © Q = kolektywna . . 5 . .
L L 4 (@) b 7= 2 Oczekiwany poziom Sredni poziom
(&} (&} O O 2 = 5
. . . (&) (T/N)
Kompetencje menedzerskie
Dla CEO oczekiwany
Wspélpraca T/N poziom 2 $redni poziom
co najmniej 2
Dla CEO oczekiwany
Wspieranie i inspirowanie T/N poziom 2 $redni poziom
co najmniej 2
Dla CEO oczekiwany
Réznorodnosé T/IN poziom 2 $redni poziom
co najmniej 2
Dla CEO oczekiwany
Myslenie klientem T/N poziom 2 $redni poziom
co najmniej 2
Dla CEO oczekiwany
Strategia i innowacyjnos¢ T/N poziom 2 $redni poziom
co najmniej 2
Dla CEO oczekiwany
VUCA TIN poziom 2 $redni poziom
co najmniej 2
Dla CEO oczekiwany
Samodoskonalenie T/N poziom 2 $redni poziom
co najmniej 2
Osiaganie rezultatéw T/N Sredn{ P o'zn')m co
najmniej 2
Praktyka zarzadzania T/N Srednl' poziom co
najmniej 1
L . Sredni poziom co
Upraszczanie i orientacja procesowa T/IN najmniej 2
?gfg\t/;adczeme na wyzszym stanowisku kierowniczym (min. 3 lata, w ciggu ostatnich Nl et antantan b an l on N obowigzkowe
- . ) . . . . obowigzkowe 100% dla
Dos_W|adczen|e pracy w sekt_orze flnansov_vym na wyzszym stanowisku kierowniczym Nl et antantan b an | on TN CEO: preferowane dla
lub jako cztonek zarzadu (min. 3 lata, w ciggu ostatnich 10 lat)
pozostatych
co najmniej 50% z
Obywatelstwo polskim obywatelstwem,
w tym CEO
co najmniej 30% kobiet
tacznie w RN i Zarzgdzie
Pteé KIM | KIM| KM | KIM | KIM | KIM | KIM do 2028
Rocznik

Liczba petnionych funkcji cztonka zarzgdu (dyrektora wykonawczego)

Liczba innych petnionych mandatéw w radach nadzorczych




CRO

|Ugruntowane doswiadczenie w zakresie zarzadzania ryzykiem catego banku

Szerokie doswiadczenie w wypetnianiu wymogoéw regulacyjnych

Rozwéj systemoéw zarzadzania ryzykiem

CFO

Ugruntowana wiedza w zakresie rachunkowosci
Zarzadzanie kosztami, zarzadzanie finansami, planowanie finansowe,
planowanie w oparciu o scenariusze, planowanie budzetu

Znajomos¢ czynnikéw ksztaltowania wartosci/KPI; wiedza z zakresu analiz
rentownosci

Wiedza i doswiadczenie w obszarze planowania opartego na scenariuszach i
okresleniu pozafinansowych czynnikéw wplywajacych na wyniki finansowe

Wiedza z obszaru compliance

Operacyjne zarzadzanie ryzykiem

Prawo podatkowe

Czlonek Zarzadu ds. Rynkéw Finansowych

Wiasciwosci, ryzyko i funkcjonowanie produktéw kredytowych
i instrumentéw finansowych

Doswiadczenie w sprzedazy produktéw bankowych

Podstawowa wiedza z zakresu obrotu papierami wartosciowymi

Wiedza w zakresie wymogoéw ustawowych dotyczacych sprzedazy




Matryca kompetencji - Model managera

Wspotpracuje z osobami, z ktérymi nie jest bezposrednio powigzany hierarchig
organizacji.

Skutecznie porusza sie po organizacji, potrafi zacheci¢ innych do wspotpracy.
Jest pomocny i kolezenski. Nie jest terytorialny.

Rozwigzuje konflikty. Poszukuje obopdlnie korzystnych rozwigzan.

Patrzy szerzej niz jego wtasny zakres odpowiedzialnosci.

Tworzy atmosfere dialogu.

Dzieli sie informacjami. Tworzy okazje do wymiany wiedzy i doswiadczen.
Buduje relacje oparte o wzajemne zaufanie.

Buduje poczucie wiezi i szacunku w zespotach.

Skala wspétpracy:

-

9

Akceptuje wspotprace
Wspoétpracuje
Buduje kulture wspoétpracy

Tworzy wspolng wizje dla zespotu.

"|Pozwala swoim pracownikom realizowaé cele wedtug ich wtasnych drég i metod.

“|Wspiera swoich pracownikéw i tworzy warunki umozliwiajgce im realizacje celéw.

Regularnie przekazuje informacje zwrotna.

Poswieca czas na rozwijanie pracownikéw, rozpoznaje ich potencjat i motywuje do
wykorzystywania go.

Rozmawia z kazdym pracownikiem o jego wynikach, sukcesach i rozwoju. Widzi w tym
wartosc.

Swiadomie zatrudnia lepszych od siebie i rozwija sukcesoréw.

Pomaga zespotowi przechodzi¢ przez zmiany, angazujgc ludzi i budujgc ich wsparcie
dla zmian.

Skala wspierania i inspirowania:

1.
2,
3.

Dostrzega potrzebe wspierania i inspirowania
Stara sie wpierac i inspirowac
Wspieranie i inspirowanie jest dla niego priorytetem




Motywuje i angazuje zespoty o wysokim stopniu réznorodnosci.
Tworzy i wzmacnia kulture, w ktérej cenione i wykorzystywane sg przeciwstawne

"|punkty widzenia.

Akceptuje i wspiera réznorodne pomysty i rozwigzania.
Chetnie i skutecznie wspotpracuje z osobami o odmiennych profilach

"|charakterologicznych.

Zwalcza stereotypy i uprzedzenia.
Swoimi dziataniami udowadnia, ze w odmiennosci jest sita.

Skala ré6znorodnosci

-

B9

Akceptuje réoznorodnosé
Buduje szacunek dla réznorodnosci
Korzysta z r6znorodnosci

Wie, jaki wptyw na klienta ma praca wykonywana przez jego zespot.
Rozumie, ze na pozytywne doswiadczenie klientdow pracujg wszystkie obszary

"|organizagii.

W swoich dziataniach kieruje sie w pierwszej kolejnosci dobrem klienta.
Identyfikuje i rozumie réznorodne potrzeby klientéw.

Patrzy na efekt swojej pracy z perspektywy klienta.

Jest ambasadorem marki mBank i buduje jej postrzeganie na rynku.

Skala myslenia klientem

-

9

Dostrzega klienta
Jest nastawiony na klienta
Tworzy nowg wartos¢ dla klienta




_|Ttumaczy dtugofalowg strategie Grupy swojemu zespotowi.

Postrzega cele dla swojego obszaru w kontekscie strategicznych celéw Grupy

“ImBanku.

Wykracza poza perspektywe krotkoterminowych celéw operacyjnych.
Prowokuje eksperymenty, zacheca do nowych pomystéw, buduje nowoczesne

“|$rodowisko pracy.

Rozpoznaje szanse ptynace z nowych metod i rozwigzan.
Potrafi przetozy¢ innowacyjny pomyst na konkretne dziatania biznesowe.
Patrzy szeroko na kontekst dtugofalowych planéw dla catej organizaciji.

Sledzi nowe trendy na rynku, dostrzega szanse i zagrozenia. Przektada $wiatowe

“|trendy na codzienne dziatania.

Skala strategii i innowacyjnosci

N =

Rozumie kontekst strategiczny
Dziata w kontekscie strategicznym
Przyczynia sie do budowy strategii

Rozumie rosnaca ztozonos¢ otoczenia, w tym biznesu i rynku, i potrafi w takim

“|$rodowisku skutecznie dziatac.

Pomaga innym zrozumie¢ ztozone problemy, rozktadajgc skomplikowane zagadnienia

“|na realne, mozliwe do rozwigzania zadania.

Promuje elastyczne, nowatorskie podejscie i podejmuje ryzyko btedéw, prébuje i

"|eksperymentuije.
_|Potrafi znalez¢ rozwigzanie nowych problemoéw, wykraczajgce poza rutyne.

Znajduje rozwigzania w sytuacjach niepewnosci, postugujac sie intuicja.
Radzi sobie z szybkimi zmianami przebiegajgcymi w sposdb chaotyczny i

“|nieplanowany.

Zarzadza gtebokimi, transformacyjnymi zmianami w swoim obszarze.
W niejasnych, wieloznacznych sytuacjach, trafnie odczytuje sygnaty ptyngce z

"|otoczenia.

Skala VUCA:

-

Akceptuje niepewnosc¢
Radzi sobie z niepewnoscia




