POLITYKA ROWNOWAGI PLCI
W ZARZADZIE | RADZIE NADZORCZEJ
SPOLKI
GRUPA PRACUJ S.A.

§1
Wstep

Grupa Pracuj S.A. z siedzibg w Warszawie (dalej jako ,Spétka”) jako podmiot notowany na rynku

regulowanym prowadzonym przez Gielde Papierow Wartosciowych w Warszawie S.A.

zobowigzuje sie do promowania réwnowagi pici w Zarzadzie i Radzie Nadzorczej, zgodnie

z zasadami okreslonymi w Dyrektywie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2022/2381 z dnia

23 listopada 2022 r. w sprawie poprawy réwnowagi pici wsrdd dyrektoréw spotek gietdowych oraz

powigzanych srodkow oraz wdrazajacej jej ustawie z dnia 3 lipca 2026 r.

Zatozeniem niniejszej Polityki rownowagi pici w Zarzadzie i Radzie Nadzorczej (dalej jako

.Polityka”) jest zapewnienie sprawiedliwego i transparentnego procesu rekrutacji oraz zwiekszenie

udziatu 0sdb nalezgcych do niedostatecznie reprezentowanej ptci w strukturach decyzyjnych

Spotki.

Polityka skierowana jest do organdéw statutowych Spéiki oraz jej poszczegdlnych akcjonariuszy,

w zakresie, w jakim majg wptyw na obsade stanowisk w Zarzadzie lub w Radzie Nadzorczej,

w szczegolnosci do:

a) Walnego Zgromadzenia Akcjonariuszy Spotki, w zakresie w jakim ma ono wptyw na
powotywanie cztonkéw Rady Nadzorczej Spofki,

b) poszczegdlnych akcjonariuszy, w zakresie w jakim zgodnie z postanowieniami Statutu sg oni
uprawnieni do zgtaszania kandydatur na czionkéw Zarzadu lub Rady Nadzorczej lub
wykonywania osobistego uprawnienia do powotywania i odwotywania czionkéw Zarzadu
i Rady Nadzorczej,

c) Rady Nadzorczej, w zakresie w jakim ma ona wptyw na skfad Zarzadu lub Rady Nadzorczej
Spoiki, w szczegdlnosci poprzez uprawnienie do:

(i) powotywania, odwotywania i zawieszania cztonkéw Zarzadu,

(i) delegowania czionkéw Rady Nadzorczej do czasowego wykonywania czynnosci
cztonkéw Zarzgdu niemogacych sprawowac swoich czynnosci, a takze

(iii) kooptacji cztonkéw Rady Nadzorczej.

Zasady powotywania cztonkéw Zarzgdu lub Rady Nadzorczej Spotki oraz ich sktadu uregulowane

sg w:

a) ustawie z dnia 15 wrzesnia 2000 r. - Kodeks spdétek handlowych (t.j. Dz. U. z 2024 r. poz. 18
ze zm.);

b) ustawie z dnia 29 lipca 2005 r. o ofercie publicznej i warunkach wprowadzania instrumentéw
finansowych do zorganizowanego systemu obrotu oraz o spétkach publicznych (Dz. U. z 2025
r. poz. 592 oraz z 2026 r. poz. 176, 644 i 1034 ze zm.);



c) Statucie Spoiki;

d) niniejszej Polityce.

W Polityce, dla uproszczenia przekazu, stosuje sie formy gramatyczne rodzaju meskoosobowego
(np. ,kandydat”), ktére nalezy rozumiec¢ jako odnoszgce sie w réwnym stopniu do oséb obu ptci —

zaréwno kobiet, jak i mezczyzn. Zastosowanie formy meskiej ma wytgcznie charakter jezykowy.

§2

Cel Polityki
Spotka dgzy do osiggniecia rownowagi ptci w organach Spoétki rozumianej jako osiggniecie fgcznej
liczby stanowisk zajmowanych w Zarzgdzie i Radzie Nadzorczej Spédtki przez osoby
z niedostatecznie reprezentowanej pici na poziomie co najmniej najbardziej zblizonym do 33%
wszystkich stanowisk oraz co najmniej jednej osoby z niedostatecznie reprezentowanej pici
w kazdym z organdéw, tj. w Zarzadzie i w Radzie Nadzorczej (dalej jako ,Cel rownowagi pici”).
Spotka przyjmuje, ze w zwigzku z wdrozeniem niniejszej Polityki w trakcie trwania 5-letniej kadenciji
Zarzadu, osiggniecie Celu rownowagi pici w sktadzie Zarzadu bedzie brane pod uwage poczawszy
od powotania Zarzgdu na nowg wspoéing kadencje.
Spotka przyjmuje, ze w zwigzku z wdrozeniem niniejszej Polityki w trakcie trwania 3-letniej kadenciji
Rady Nadzorczej, minimalny udziat oséb nalezgcych do niedostatecznie reprezentowanej pici
w sktadzie Rady Nadzorczej, stanowigcy element Celu rownowagi pici, jest spetniony na dzien
przyjecia Polityki. Spdtka bedzie dazyta do utrzymania tego stanu przez caty okres biezgcej
kadencji Rady Nadzorczej
W przypadku koniecznosci dokonania zmian w skfadzie Zarzadu lub Rady Nadzorczej w trakcie
wspélnej kadencji kazdego z tych organdw trwajgcej w chwili przyjecia niniejszej Polityki, Spotka
podejmie dziatania zblizajgce jg do osiggniecia Celu rownowagi pici.
Realizacja Celu rownowagi pici nastgpi poprzez stosowanie zasady réwnosci szans w doborze
cztonkéw Zarzgdu i Rady Nadzorczej oraz ksztaftowania w organizacji kultury roznorodnosci na

zasadach szczegotowo opisanych w niniejszej Polityce.

§3
Zasady wskazywania kandydatéw

Przed przystgpieniem do procesu doboru na stanowisko do organéw Spdtki przeprowadzona
zostanie analiza aktualnej strategii Spotki, jej kluczowych celdw biznesowych i potrzeb oraz stanu
realizacji Celu rownowagi pici dla okreslenia profilu kandydata, ktory bedzie odpowiedni i przyczyni
sie do realizacji dlugoterminowych planéw Spétki.

Proces doboru na stanowiska w Zarzadzie i Radzie Nadzorczej bedzie oparty na transparentnych,
jednoznacznych i neutralnych pod wzgledem pici kryteriach, uwzgledniajgcych kwalifikacje,
doswiadczenie i kompetencje kandydatéw, a takze potrzebe realizacji Celu réwnowagi pfci.
Spotka zapewni, aby wszystkie osoby uprawnione do obsadzania stanowisk w organach Spofki

i wchodzgce w sktad organoéw dokonujacych powofania czionkédw Zarzadu i Rady Nadzorczej



Spofki zostaty poinformowane przed przystgpieniem do procesu doboru na stanowisko o tresci

niniejszej Polityki, przyjetych kryteriach oraz potrzebie realizacji Celu rownowagi ptci.

Konkretne kryteria doboru oséb na poszczegdlne stanowiska bedg okreslane przed rozpoczeciem

procesu doboru i bedg przekazywane wszystkim osobom uprawnionym do powotywania cztonkéw

organéw Spoiki, do ktorych kierowana jest niniejsza Polityka, wskazanych w § 1 ust. 3.

W procesie doboru kandydatéw na czionkdéw organdw Spotki uwzgledniane bedg w szczegolnosci

nastepujgce kryteria, odpowiednio dopasowywane w zaleznos$ci od pozadanego profilu kandydata:

f)

wyksztatcenie: wyksztatcenie wyzsze, w tym uzyskane za granicg;

kierunek wyksztatcenia i obszary kompetenc;ji, wielodyscyplinarnosé¢;

postugiwanie sie jezykami obcymi (w tym jezykiem angielskim);

wiedza i umiejetnosci, w tym wiedza specjalistyczna (fachowa i branzowa): wynikajgca
z wyksztatcenia, zdobytego zaréwno w formie studiow podyplomowych, pracy naukowej czy
szkolen, wynikajgca z tytutéw i uprawnien zawodowych lub stopni zawodowych, potwierdzona
w formie certyfikatow oraz nabyta w inny sposéb w trakcie kariery zawodowej;
doswiadczenie zawodowe i staz pracy: uwzgledniajgc liczbe lat, jak i zréznicowanie pod
wzgledem sektorowym, doswiadczenie nabyte podczas sprawowania okreslonych funkcji lub
zajmowania okreslonych stanowisk, doswiadczenie zwigzane z zarzgdzaniem lub nadzorem,
doswiadczenie miedzynarodowe,

pte¢: w zakresie zréznicowania pod wzgledem pici zaktadane jest osiggniecie Celu réwnowagi
ptci,

inne kryteria wskazane przez Spotke i jej uprawnione organy jako wazne i zasadne do
zastosowania przy ocenie i wyborze kandydatéw na cztionkéw Zarzgdu i Rady Nadzorczej,
takie jak zdolnoéci przywddcze, kierownicze i komunikacyjne, niezbedne do skutecznego
petnienia roli na danym stanowisku, strategiczne myslenie, kompetencje behawioralne,
kompetencje specyficzne dla organu / roli, kompetencje specyficzne dla branzy / regionu,

umiejetnosci w zakresie tworzenia sieci kontaktow.

Kazdorazowo w Zarzadzie powinny zasiada¢ osoby posiadajgce specjalistyczne kompetencije

w szczegolnosci w nastepujgcych obszarach istotnych z perspektywy dziatalno$ci Spofki:

)

zarzadzania,

finanséw i nadzoru finansowego,
sprawozdawczo$ci finansowej,
zarzadzania ryzykiem,
zarzgdzania zasobami ludzkimi,
sprzedazy,

rozwoju produktu,

marketingu,

technologii,

innych obszarach niezbednych do realizacji celéw i strategii Spofki.

W miare mozliwosci i potrzeb Spétka moze opracowywacé i aktualizowac plan sukcesyjny i listy

sukcesyjne, ktére pozwolg na biezgce monitorowanie i rozwijanie wewnetrznych zasoboéw



10.

11.

kandydatéw na stanowiska w Zarzadzie i Radzie Nadzorczej. Plany i listy sukcesyjne oparte bedg
na identyfikacji talentow wewnatrz Spodtki i grupy kapitatowej. Zarzgd moze przedstawiaé plan
sukcesiji na posiedzeniu Rady Nadzorczej, celem sformutowania odpowiednich zalecen przez Rade
Nadzorczg. Rada Nadzorcza moze omawia¢ z Prezesem Zarzadu liste sukcesoréw na stanowiska
cztonkéw Zarzadu, kadry zarzadzajgcej Spoftki oraz czionkdéw zarzaddw spétek z grupy kapitatowej.
Niezaleznie Spoétka bedzie przeprowadzata rekrutacje zewnetrzng, w tym aktywnie i bezposrednio
zachecajgc do udzialu w rekrutacji osoby spoza Spétki o zidentyfikowanych pozgdanych
kompetencjach, a takze korzystajgc z podmiotow zewnetrznych zajmujacych sie pozyskiwaniem
0s6b na kluczowe stanowiska. W tym celu Spotka moze zleci¢ ten proces wyspecjalizowanemu
podmiotowi typu executive search, z ktérym bedg sie odbywaé cykliczne spotkania w celu
omowienia profili kandydatéw do organdéw Spotki.

Dziatania Spotki zaréwno w ramach rekrutacji wewnetrznej (w tym opracowywanie plandw i list
sukcesyjnych), jak i zewnetrznej kazdorazowo beda uwzgledniaty potrzebe realizacji Celu
réwnowagi pici.

Sporzadzajgc tzw. longliste kandydatéow Spétka bedzie dgzyta do umieszczenia na niej co najmniej
33% o0so6b nalezagcych do niedostatecznie reprezentowanej pici, przy czym w sytuacji, w ktérej
proces doboru na stanowisko prowadzony bedzie z koniecznosci zapewnienia Celu réwnowagi ptci
(z uwagi na niedostateczng reprezentacje w organie os6b nalezgcych do niedostatecznie
reprezentowanej pici), dopuszcza sie tworzenie listy kandydatéw sktadajgcej sie w wiekszosci lub
wylgcznie z oséb nalezacych do niedostatecznie reprezentowanej pici.

Spotka bedzie dgzyta do tego, aby na krétkiej liscie rekrutacyjnej na dane stanowisko znajdowata

sie przynajmniej jedna osoba z niedostatecznie reprezentowanej pici.

§4
Zasady procesu doboru na stanowisko

W doborze na stanowisko (lub w sktadzie komisji rekrutacyjnej, o ile taka zostanie powotana, takze
w przypadku komisji wytonionej sposrdd cztonkéw Rady Nadzorczej w przypadku doboru na
stanowiska w Zarzadzie Spétki) powinni bra¢ udziat przedstawiciele obu ptci, aby zagwarantowaé
réznorodnosc¢ perspektyw i réwny rozktad gtoséw w zakresie ptci.

Kandydatéw na stanowiska w organach Spétki wybiera sie na podstawie oceny poréwnawczej
kazdego z nich.

Przy ocenie kandydatow na czionkdéw organdw Spotki, kryteria dotyczace wyksztalcenia,
umiejetnosci i doswiadczenia zawodowego bedg rozpatrywane fgcznie, jako powigzane ze sobg
obszary, by tacznie stanowity one o zasobie wiedzy, umiejetnosci i doswiadczenia, odpowiednich
do petnionych funkciji i powierzonych obowigzkéw czionka Zarzadu lub cztionka Rady Nadzorcze;.
W przypadku kandydatéw o réwnorzednym wyniku oceny poréwnawczej, pierwszenstwo bedzie
miata osoba nalezgca do niedostatecznie reprezentowanej pici, o ile bedzie to wymagane dla
realizacji Celu rownowagi pitci, chyba ze za wyborem kandydata pici przeciwnej przemawiajg inne
zasady dotyczgce réznorodnosci okreslone w przepisach prawa, oparte o kryteria niemajace

charakteru dyskryminujgcego.



Tak diugo jak statut Spoétki przewiduje osobiste uprawnienia niektérych akcjonariuszy do
powotywania cztonkéw Zarzgdu i Rady Nadzorczej, akcjonariusze z takim osobistym uprawnieniem
bedg uwzgledniali powyzsze zasady procesu doboru na stanowisko, a w przypadku, w ktérym
wybor dokonany w ramach osobistych uprawniefh miatby doprowadzi¢ do braku realizacji Celu
réwnowagi pici, wiasciwe organy uprawnione do powofania pozostatych czionkéw Zarzadu i Rady

Nadzorczej bedg zmierzaty do realizacji Celu réwnowagi pici w ramach wtasnych kompetencji do

powofania pozostatych cztonkéw. Akcjonariusz posiadajgcy takie osobiste uprawnienia moze

jednak skorzystac z opinii Rady Nadzorczej lub komisji rekrutacyjnej w celu potwierdzenia, ze jego
wybér wpisuje sie w zasady wynikajgce z niniejszej Polityki, tak aby zapewni¢ spojnos¢ dziatan

Spotki w tym zakresie.

Dopuszcza sie czasowe odstgpienie od realizacji Celu réwnowagi pici w przypadku braku

mozliwosci zapewnienia jego realizacji, mimo podjetych przez Spétke dziatan w tym zakresie,

w szczegolnosci w nastepujgcych przypadkach:

a) wygasniecia mandatu cztonka Rady Nadzorczej w trakcie trwania kadencji na skutek ztozenia
przez niego rezygnacji lub w razie jego $mierci, prowadzgcej do koniecznosci kooptacji
nowego czionka do czasu dokonania jego wyboru przez Walne Zgromadzenie Ilub
akcjonariusza w wykonaniu uprawnienia osobistego;

b) koniecznosci delegowania cztonkdw Rady Nadzorczej do czasowego wykonywania czynnosci
cztonka Zarzadu, ktéry zostat odwotany, ztozyt rezygnacje lub z innych przyczyn nie moze
sprawowac swoich czynnosci.

W szczegélnosci w takich przypadkach koniecznos¢ zapewnienia ciggtosci dziatania Rady

Nadzorczej i Zarzgdu moze uniemozliwi¢ w sposob tymczasowy zachowanie Celu réwnowagi ptci.

Czasowe odstgpienie od realizacji Celu réwnowagi pfci nie zwalnia Spétki ze stosowania zasad

procesu doboru okreslonych w § 3 i § 4 oraz obowigzuje wylgcznie do czasu najblizszej mozliwej

zmiany sktadu danego organu, pozwalajgcej na przywrécenie realizacji Celu rownowagi pici.

Czasowe odstgpienie od realizacji Celu réwnowagi ptci jest wykazywane wraz z uzasadnieniem

w sprawozdaniu, o ktérym mowa w § 7.

W razie propozycji powotania na kolejng kadencje oséb dotychczas wchodzacych w sktad Zarzadu

lub Rady Nadzorczej, jezeli zapewniona jest realizacja Celu rdownowagi pfci, Spotka dopuszcza

odstgpienie od przeprowadzania szczegétowej selekcji kandydatéw i rozpisania nowej rekrutacji,

o ile organy lub osoby uprawnione do dokonania wyboru oceniajg, Zze osoby dotychczas

sprawujgce te funkcje nadal dajg rekojmie prawidtowego wykonywania funkcji w Zarzgdzie i Radzie

Nadzorczej. W razie powotania czesci sktadu Zarzgdu lub Rady Nadzorczej na kolejng kadencje,

zasady doboru kandydatéw na stanowiska w tych organach okreslone w niniejszej Polityce bedg

stosowane wobec dodatkowych oséb uzupetniajacych sktad Zarzadu lub Rady Nadzorczej,

z uwzglednieniem Celu réwnowagi pfci.



1.

§5

Program rozwoju kariery

W ramach realizacji Polityki, Spotka wdraza program rozwoju kariery, ktoérego celem jest

zapewnienie rownych szans awansu zawodowego dla osob wszystkich ptci, ze szczegblnym

uwzglednieniem kobiet na stanowiskach kierowniczych i zarzgdczych, ktéry obejmuje nastepujgce

dziatania:

a)

f)

transparentny system identyfikacji talentéow na stanowiskach menedzerskich — regularna
ocena potencjatu zawodowego i realizacji celéw przez pracownikéw, prowadzona w oparciu
o obiektywne kryteria, z uwzglednieniem réwnych szans kobiet i mezczyzn w dostepie do
stanowisk kierowniczych,

indywidualne plany rozwoju oséb na stanowiskach menedzerskich — opracowywanie
i wdrazanie indywidualnych sciezek rozwoju kompetencji po corocznie przeprowadzanych
ocenach kompetencji, zaktadajgcych wsparcie osdb aspirujgcych do objecia stanowisk
w organach Spoétki,

programy mentoringowe i coachingowe dla osdb zajmujgcych stanowiska menedzerskie,
ktére zostaly wysoko ocenione w zakresie potencjatu i realizacji celéow — organizowanie
inicjatyw wspierajgcych rozwdj przywddztwa i kompetencji menedzerskich, z udziatem
mentorek i mentoréw z doswiadczeniem zarzgdczym,

promowanie rekrutacji wewnetrznej, budowanie programéw sukcesyjnych i programow
talentowych i ich coroczny przeglad;

rownosc¢ dostepu do szkolen — zapewnienie rownych mozliwosci udziatu w szkoleniach
rozwojowych oraz dziataniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe dla wszystkich
pracownikow, niezaleznie od pici,

monitoring i raportowanie — regularne monitorowanie postepéw w zakresie reprezentacji
kobiet i mezczyzn na réznych szczeblach struktury organizacyjnej oraz publikowanie wynikow

W rocznym raporcie z realizacji Polityki.

§6

Strategia zarzadzania zasobami ludzkimi

Spoika realizuje strategie zarzgdzania zasobami ludzkimi, ktérej kluczowym celem jest osiggniecie

i utrzymanie zréwnowazonej reprezentacji kobiet i mezczyzn na wszystkich szczeblach struktury

organizacyjnej — ze szczegdlnym uwzglednieniem stanowisk kierowniczych i zarzgdczych.

W ramach tej strategii Spétka podejmuje nastepujace dziatania:

a)

rbwnowaga pici w rekrutacji — procesy rekrutacyjne sg projektowane tak, aby sprzyjaty
réwnomiernemu udziatowi kobiet i mezczyzn wsrdd kandydatéw, m.in. poprzez neutralne
jezykowo ogtoszenia oraz udziat zréznicowanych zespotow rekrutacyjnych;

transparentno$¢ awanséw — Spotka zapewnia przejrzysto$é sciezek kariery i awansow,
eliminujgc bariery systemowe, ktére mogtyby ogranicza¢ reprezentacje kobiet na wyzszych

stanowiskach;



c) cele i wskazniki ptciowe — Spodtka wyznacza mierzalne cele dotyczgce udziatu kobiet
i mezczyzn w strukturach decyzyjnych i regularnie monitoruje postepy w ich realizaciji;

d) kultura organizacyjna wspierajgca rownowage pici — Spoétka promuje wartosci rownego
traktowania i Swiadomego zarzgadzania stereotypami piciowymi, wspierajgc otwartg
komunikacje i odpowiedzialne przywodztwo;

e) akcje edukacyjne przeciwdziatajgce nieuswiadomionym uprzedzeniom — Spétka uwzglednia
szkolenia w zakresie przeciwdziatania nieuswiadomionym uprzedzeniom w programach
szkoleniowych / programach rozwojowych menedzeréw, pracownicy sg szkoleni na temat
réznorodnosci, rownosci i przeciwdziatania uprzedzeniom;

f) gromadzenie i analizowanie danych o pracownikach, ich umiejetnosciach, kompetencjach
i ocenie potencjatu i realizacji celow;

g) planowanie sukcesji w Spétce na stanowiska kierownicze z uwzglednieniem osob pici
niedostatecznie reprezentowanej;

h) monitorowanie danych HR.

§7

Monitorowanie i raportowanie
Aby zapewni¢ skutecznos$¢ realizacji Celu rownowagi pici, Spotka zobowigzuje sie do
przeprowadzania systematycznego monitoringu oraz raportowania postepéw w realizacji celow
Polityki.
Prezes Zarzadu Spotki jest odpowiedzialny za kwestie rownouprawnienia i wdrazania Polityki.
Dyrektor ds. HR jest odpowiedzialny za monitorowanie sytuacji kobiet i mezczyzn w Spoice
w zakresie rébwnego dostepu do rekrutacji, szkolen, podwyzek i awanséw, monitorowanie luki
ptacowej i zgtaszanie do Zarzadu kierunkowych wnioskow i plandw dziatah w tym zakresie.
Zarzad Spotki sporzadza coroczne sprawozdanie dotyczgce udziatu przedstawicieli
poszczegolnych pici w organach Spotki, obejmujgce co najmniej: (i) liczbe i udziat procentowy oséb
kazdej z ptci w Zarzadzie i w Radzie Nadzorczej wedtug stanu na koniec roku obrotowego,
(i) informacje o osiggnieciu albo nieosiggnieciu Celu réwnowagi pitci, (iii) w razie jego
nieosiggniecia — przyczyny oraz wyczerpujgcy opis srodkow juz przyjetych i planowanych wraz
z harmonogramem, a takze (iv) opis proceséw doboru przeprowadzonych w danym roku.
Sprawozdanie jest przekazywane wtasciwemu organowi w terminie wynikajgcym z przepisow
prawa, przy czym pierwsze sprawozdanie zostanie przekazane w terminie do dnia 31 pazdziernika
2026 r., oraz jest publikowane na stronie internetowej Spotki w sposob tatwo dostepny.
Spotka wdrozy wewnetrzny mechanizm kontroli, obejmujacy cykliczne przeglady sktadu kadry
kierowniczej oraz struktury awansow. Analiza danych dotyczacych proceséw rekrutacyjnych,
szkolen oraz awanséw bedzie przeprowadzana co 12 miesiecy, aby identyfikowaé ewentualne
nieréwnosci.
W przypadku stwierdzenia nieprawidtowosci, Zarzad Spotki:
a) opracuje plan dziatan naprawczych, ktérego wdrozenie bedzie monitorowane w kolejnych

raportach;



b) moze przedtozy¢ Walnemu Zgromadzeniu Akcjonariuszy propozycje zmian w tadzie
korporacyjnym Spotki dotyczacych w szczegdlnosci:
(i) odejscia od kadencyjnosci i ustanowienia czesciowego odnawiania Zarzgdu i Rady
Nadzorczej,
(ii) skrocenia indywidualnych kadenciji cztonkéw Zarzadu i Rady Nadzorczej,

(iii) uzupetnienia skladu Rady Nadzorczej.

§8

Postanowienia koncowe
Polityke stosuje sie bez uszczerbku dla bezwzglednie obowigzujgcych przepiséw prawa.
W zakresie nieuregulowanym w Polityce stosuje sie powszechnie obowigzujgce przepisy prawa
oraz regulacje wewnetrzne Spotki.
Polityka podlega regularnym przegladom i aktualizacjom, aby zapewni¢ jej zgodnosc
z obowigzujgcymi przepisami prawa oraz najlepszymi praktykami rynkowymi.
Polityka jest dostepna na stronie internetowej Spoiki.
Polityka zostata przyjeta przez Rade Nadzorczg Spétki uchwatg nr 2 z dnia 2 wrzesnia 2026 r.
i obowigzuje od dnia jej przyjecia.



