Zarzadzenie Nr 96’
DYREKTORA GENERALNEGO LASOW PANSTOWYCH
z dnia 4'~ sierpnia 2026 r.

w sprawie wprowadzenia Polityki Przeciwdziatania Mobbingowi, Dyskryminacji,
Molestowaniu i Zachowaniom Niepozadanym oraz Standardéw Postepowania Pracownikow
Panstwowego Gospodarstwa Lesnego Lasy Panstwowe

(znak spr.: GK.101.8.2026)

Na podstawie art. 33 ust. 1 ustawy z dnia 28 wrze$nia 1991 r. o lasach (tj. Dz. U. z 2026 r.
poz. 663) oraz § 6 Statutu Parnstwowego Gospodarstwa Lesnego Lasy Parstwowe,
wprowadzonego Zarzgdzeniem nr 50 Ministra Ochrony Srodowiska Zasobéw Naturalnych
i Les$nictwa z dnia 18 maja 1994 roku w sprawie nadania Statutu Paristwowemu Gospodarstwu
Lesnemu Lasy Panstwowe, w zwigzku z art. 117, 11° 18% 94° § 1 ustawy z dnia 26 czerwca
1974 r. - Kodeks pracy (tj. Dz. U. z 2025 r. poz. 277), zarzgdzam, co nastepuje:

§1.

1. Wprowadza si¢ Polityke Przeciwdziatania Mobbingowi, Dyskryminacji, Molestowaniu
i Zachowaniom Niepozgdanym w Panstwowym Gospodarstwie Lesnym Lasy Panstwowe
(PGL LP), zwang dalej ,Polityky”, stanowiaca zatacznik nr 1 do zarzadzenia.

2. Polityka ustala zasady przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji, molestowaniu
oraz innym niepozadanym zachowaniom. a takze okresla tryb postepowania w przypadku
podejrzenia ich wystgpienia.

§2.

1. Wprowadza si¢ Standardy Postgpowania Pracownikow Parnstwowego Gospodarstwa
Lesnego Lasy Panstwowe, zwany dalej ,Standardami’, stanowiace zatgcznik nr 2
do zarzadzenia.

2. Standardy okreslajg normy postaw i zachowar zalecane do stosowania przez wszystkich
pracownikow PGL LP, ze szczegdlnym uwzglednieniem relacji pomiedzy osobami
zajmujgcymi stanowiska kierownicze a pracownikami | pracownicami.

§ 3.

W terminie 30 dni od dnia wej$cia w zycie zarzadzenia pracodawca, o ktorym mowa w § 2 pkt
8 zatacznika nr 1, jest zobowigzany do zapoznania z trescig zarzadzenia podlegtych
pracownikow z zachowaniem nastepujacych zasad ogdinych:

1) tres¢ zarzadzenia podaje sie do wiadomosci pracownikom poprzez wykorzystanie
funkcjonujacego w ramach PGL LP, elektronicznego systemu zarzadzania



.

dokumentami (EZD) lub przestanie za pomocg stuzbowej poczty elektronicznej
do pracownikow zatrudnionych w komérkach organizacyjnych PGL LP funkcjonujacych
poza systemem EZD;

2) osoba po raz pierwszy zatrudniona w PGL LP przed przystapieniem do pracy zostaje
zapoznana z trescig zarzadzenia, co potwierdza o$wiadczeniem, ktérego wzor stanowi
zatgcznik nr 3 do zarzadzenia;

3) w stosunku do 0séb, o ktérych mowa w pkt 2, obowigzki wykonuje komorka wtasciwa
ds. kadr.

§ 4.

Nadzér merytoryczny nad funkcjonowaniem Polityki oraz Standardéw w jednostkach,
o ktérych mowa w art. 32 ust. 2 ustawy o lasach, nalezy do wtasciwosci dziatania komorki
ds. kadr lub stanowiska wtaciwego ds. pracowniczych

§5.

W sprawach nieuregulowanych w Polityce oraz Standardach stosuje sie odpowiednio przepisy
Kodeksu pracy i Kodeksu cywilnego.

§ 6.

1. Zarzadzenie wchodzi w zycie z dniem podpisania, z zastrzezeniem ust. 2.

2. Przepisy wprowadzone niniejszym zarzadzeniem nie dotycza postepowan wyjasniajgcych
prowadzonych przez Komisje Antymobbingowe, powotfane przed dniem wejscia w zycie
niniejszego zarzadzenia.

3. Z dniem wejécia w zycie zarzadzenia traci moc Zarzadzenie nr 16 Dyrektora Generalnego
Lasow Panstwowych z dnia 23 lutego 2015 r. w sprawie Wewnetrzne] Procedury
Antymobbingowej w Pafnstwowym Gospodarstwie Le$nym Lasy Panstwowe (ze zm.).
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Zatgcznik nr 1 do Zarzadzenia nr%
z dnia 4 sierpnia 2026 r.

POLITYKA
PRZECIWDZIALANIA MOBBINGOWI,
DYSKRYMINACJI, MOLESTOWANIU

| INNYM ZACHOWANIOM NIEPOZADANYM
W PANSTWOWYM GOSPODARSTWIE LESNYM
LASY PANSTWOWE

Lasy Panstwowe

Warszawa 2026 r.
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Rozdziat 1.

Postanowienia ogodine

§1.

Celem niniejszej Polityki jest przeciwdziatanie i zapobieganie mobbingowi,
dyskryminacji, molestowaniu i innym zachowaniom niepozadanym w miejscu
wykonywania pracy oraz ustalenie zasad postepowania w przypadku ich wystapienia.

Postanowienia niniejszej Polityki dotyczg wszystkich o0s6b zatrudnionych
w jednostkach organizacyjnych Parfstwowego Gospodarstwa Lesnego Lasy
Panstwowe (PGL LP) bez wzgledu na zajmowane stanowisko i rodzaj wykonywane;

pracy.

Pracodawca nie akceptuje zadnych dziatan lub zachowan bedacych mobbingiem,
dyskryminacjg, molestowaniem lub zachowaniami niepozadanymi ani zadnych innych
form przemocy fizycznej lub psychicznej.

Pracodawca bezwzglednie zakazuje wszelkich dziatan i zachowan noszacych cechy
mobbingu, dyskryminacji, molestowania Iub innych zachowan niepozgdanych
i zobowigzuje wszystkie osoby zatrudnione do przestrzegania Polityki
| przeciwdziatania dopuszczaniu si¢ wskazanych wyzej zjawisk przez inne osoby.

Pracodawca podejmuje dziatania, aby srodowisko pracy byto wolne od mobbingu,
dyskryminacji, molestowania oraz innych zachowan niepozadanych dia wszystkich
0s6b zatrudnionych bez wzgledu na rodzaj wykonywanej pracy oraz podstawe prawng
zatrudnienia lub zajmowane stanowisko oraz zobowigzuje osoby petnigce funkcje
kierownicze i zatrudnione na stanowiskach kierowniczych do podjecia staran,
aby srodowisko pracy byto wolne od zjawisk mogacych przerodzi¢ sie w mobbing
dyskryminacje, molestowanie lub inne niepozadane zachowania.

Kazda osoba zatrudniona zobowigzana jest przeciwstawiaé sie i przeciwdziataé
mobbingowi, dyskryminacji, molestowaniu i innym zachowaniom niepozgdanym,
traktowac siebie nawzajem z godnoscig i szacunkiem oraz wspiera¢ dziatania majgce
na celu budowanie i umacnianie pozytywnych relacji interpersonainych miedzy
osobami zatrudnionymi. Do obowigzkéw oséb zatrudnionych nalezy w szczegéinosci:

1) powstrzymywanie si¢ od dziatan lub zachowan noszgcych znamiona mobbingu
lub stanowigcych przejaw dyskryminowania;

2) poszanowanie godnosci i débr osobistych wszystkich uczestnikow procesu pracy;

3) stosowanie we wzajemnych stosunkach zasad wspéizycia spotecznego, kultury
i etyki obowigzujgcych w miejscu pracy oraz zasad zyczliwosci i uprzejmosci
gwarantujgcych porzgdek i zachowanie dobrego samopoczucia oraz zdrowia
psychicznego;

4) informowanie pracodawcy o wszelkich zauwazonych w miejscu pracy przejawach
mobbingu, a takze o sytuacjach mogacych Swiadczy¢ o dyskryminacji,
molestowaniu i innych zachowaniach niepozadanych badz konflikcie pomiedzy
uczestnikami procesu pracy;



5) informowanie kierownika jednostki nadrzednej jezeli dziatan, o ktérych mowa
w pkt 4, dopuszcza sie pracodawca;

6) czynny udziat w organizowanych przez pracodawce szkoleniach objetych
zakresem stosowania Polityki, jak rowniez przestrzeganie zasad postgpowania
okreslonych w Polityce.

7. Stwarzanie sytuacji sprzyjajacych mobbingowi, dyskryminacij, molestowaniu lub innym
zachowaniom niepozadanym, a takze stosowanie takich zachowan, moze zostaé
uznane, w zaleznosci od okolicznosci, za naruszenie podstawowych obowigzkéw
pracowniczych i skutkowa¢ zastosowaniem sankcji przewidzianych przepisami prawa.
Procedury ustalone w ramach Polityki majg na celu w szczegdinosci:

1) ochrone os6b zatrudnionych i przeciwdziatanie mobbingowi, dyskryminaciji,
molestowaniu i innym zachowaniom niepozadanym w miejscu wykonywania pracy
oraz ustalenie zasad postepowania w przypadku ich zgtoszenia;

2) wzmacnianie pozytywnych relacji interpersonalnych miedzy  osobami
zatrudnionymi;

3) umozliwienie polubownego rozwigzywania konfliktow w miejscu pracy;

4) podejmowanie dziatan prewencyjnych zmierzajgcych do zapobiegania
niepozadanym zachowaniom, ktére moglyby zostac uznane za mobbing
dyskryminacje lub molestowanie,

5) podejmowanie dziatan interwencyjnych oraz niwelowanie skutkéw stwierdzonych
przypadkéw mobbingu, dyskryminacji, molestowania i innych zachowan
niepozadanych;

6) wycigganie konsekwencji prawnych wobec 0s6b zatrudnionych bedacych
sprawcami mobbingu, dyskryminacji, molestowania i innych zachowan
niepozadanych.

8. Kazdej osobie zatrudnionej przystuguje na réwnych zasadach prawo do skorzystania
z dostepnych $rodkéw, w tym dochodzenia swoich praw na podstawie procedur
okreslonych w niniejszej Polityce.

9. Zgtoszenie zachowan niepozgdanych, dokonane w dobrej wierze, z zamiarem ochrony
wiasnej lub innej osoby zatrudnionej oraz z zachowaniem zasad i trybu przewidzianych
w Polityce, nie moze stanowi¢ uzasadnienia dla niekorzystnego traktowania osoby
dokonujacej zgtoszenia, w szczegéinosci rozwigzania z nig stosunku pracy.

Rozdziat 2.
Definicje
§2
Pojeciom uzywanym w Polityce nadaje si¢ nastgpujace znaczenie:

1) Polityka — zasady przeciwdziatania i zapobiegania mobbingowi, dyskryminaciji,
molestowaniu i innym zachowaniom niepozadanym oraz tryb postepowania
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3)

3)

9)

10)

11)

12)

w przypadku wystapienia i zgloszenia mobbingu, dyskryminacji, molestowania
lub innych zachowan niepozadanych oraz procedury mediacji w jednostkach
organizacyjnych PGL LP;

mobbing - dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi, polegajace na uporczywym i diugotrwatym nekaniu fub zastraszaniu
pracownika, wywolujgce u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej,
powodujgce lub majgce na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie
go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow;

dyskryminacja — kazde nierdwne traktowanie osoby w sytuacji poréwnywalnej z inna
osoba, gdzie motywem nieréwnego traktowania jest w szczegolnosci jedna lub kilka
z wymienionych cech: pte¢, wiek, niepetnosprawnos$é¢, rasa, religia, narodowosé,
przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacja seksualna, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okresiony
lub nieokreslony albo w petnym lub w niepeinym wymiarze czasu pracy;

molestowanie — zachowania, ktérych celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajacej lub uwtaczajgcej atmosfery;

molestowanie seksuaine — zachowania o charakterze seksualnym iub odnoszacym
sig do pici pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
pracownika, w szczegdlnosci stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej,
ponizajgcej, upokarzajacej lub uwtaczajgcej atmosfery; na takie zachowanie moga
sktadac sie fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy;

inne zachowania niepozadane — wrogie, nieetyczne, przemocowe lub w inny sposoéb
niedopuszczalne zachowanie lub dziatanie, $wiadome lub nieswiadome, majace
charakter jednostkowego lub incydentainego zdarzenia, negatywnie oddziatujace
na pojedynczych pracownikéw, grupy pracownikéw lub pracodawce;

osoba zatrudniona/pracownik — osoba $wiadczaca prace na rzecz jednostek
organizacyjnych PGL LP niezaleznie od podstawy nawigzania stosunku pracy;

pracodawca — jednostka organizacyjna PGL LP, o ktorej mowa w art. 32 ust. 2 ustawy
o lasach;

komisja — zespoét kolegialny powotany kazdorazowo przez pracodawce lub kierownika
jednostki nadrzednej do dokonania oceny zasadnoéci zawiadomienia o mobbingu,
dyskryminacji, molestowaniu i innych zachowaniach niepozadanych;

mediacja — proba doprowadzenia do ugodowego, satysfakcjonujgcego strony
rozwigzania sporu na drodze dobrowolnych negocjacji prowadzonych przy udziale
osoby trzeciej, tj. neutralnego i bezstronnego mediatora;

mediator — osoba majgca kompetencie w zakresie prowadzenia mediacji
i rozwigzywania konfliktéw, bezstronna i neutralna, ktérej zadaniem w czasie trwania
mediacji jest wspieranie komunikacji, tagodzenie ewentualnego napiecia
lub stresu i pomoc w osiagnieciu porozumienia;

zawiadomienie ~ to pisemne albo ustne zgloszenie osoby zatrudnionej wskazujacej
na stosowanie wobec niej albo innych osob zatrudnionych dziatant badz zachowan
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13)

14)

noszacych znamiona mobbingu, dyskryminacji, molestowania lub innych zachowan
niepozadanych dokonane zgodnie z procedurg okreslong w Polityce;

osoba zawiadamiajaca — osoba, ktdra uwaza, ze doéwiadcza dziatan badz zachowan
mogacych stanowi¢ mobbing, dyskryminacje, molestowanie lub inne zachowania
niepozadane, osoba bedaca $wiadkiem takich dziatari lub zachowan albo osoba
posiadajaca informacje o zdarzeniach mogacych wskazywac na ich wystepowanie,

osoba, ktorej dotyczy zawiadomienie - osoba wskazana przez osobe
zawiadamiajaca jako stosujgcg mobbing, dyskryminacje, molestowanie lub inne
zachowania niepozadane.

Dyskryminacja
§ 3.

Dyskryminacja moze przyja¢ postac bezposredniej lub posredniej.

Dyskryminacja bezposrednia wystepuje woéwczas, gdy pracownik z jednej lub z kilku
przyczyn okreslonych w § 2 pkt 3 Polityki jest traktowany mniej korzystnie niz inni
pracownicy w poréwnywalnej sytuacji, chyba ze postanowienie, kryterium lub dziatanie
jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktory ma by¢
osiagniety, a $rodki stuzace osiggnigciu tego celu sg wiasciwe i konieczne.

Dyskryminacja posrednia wystepuje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego
postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepuja
lub mogtyby wystgpi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegolnie niekorzystna
sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych
wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy wyréznionej
ze wzgledu na jedng lub kilka przyczyn okreslonych w § 2 pkt 3 Polityki, chyba
ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu
na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiggniety, a srodki stuzace osiggnieciu tego
celu s whasciwe i konieczne. Formg dyskryminacii jest rowniez dziatanie polegajace
na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady réwnego traktowania pracownikow
lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady oraz niepozadane zachowanie, ktdrego celem
lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec niego
zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery
(molestowanie).

Dyskryminacji nie stanowig:

1) dyskryminacja pozytywna (afirmacja) - dziatania wyrownujgce szanse,
na przykiad poprzez przyznawanie ulg lub preferencji, by zniwelowag¢ istniejace
nieréwnoséci wynikajace z pici, wieku czy pochodzenia;

2) ochrona rodzicielstwa i niepetnosprawnosci - stosowanie $rodkow
chronigcych prawnie osoby zatrudnione, np. zwigzane z rodzicielstwem
(jak np. ulgi dla rodzicow) lub z niepetnosprawnoscia;



3) obiektywne kryteria zawodowe - rdznicowanie sytuacji osob zatrudnionych,
gdy uzasadniajg je rzeczywiste i decydujgce wymagania zawodowe, takie jak
kwalifikacje, doswiadczenie, sposdb wykonywania pracy, a nie chronione cechy
osobiste.

Mobbing
§ 4.

Mobbing to dziatania lub zachowania okreslone w § 2 pkt 2 Polityki dokonywane
w sposob uporczywy i diugotrwaty.

Uporczywosé i diugotrwatos¢, o ktorych mowa w ust. 1, oznacza, ze podejmowane
dziatania  lub  zachowania majg  charakter  wielokrotny, powtarzajacy
sig i systematyczny, powodujace zanizong oceng przydatnosci zawodowej, wywotujace
stan ponizenia lub oSmieszenia, poczucie izolacji lub wyeliminowania z zespotu
wspotpracownikdw. Dziatania lub zachowania noszgce znamiona mobbingu moga
wystepowaé samodzielnie lub tgcznie. Liste przykladowych dziatarh i zachowan
noszacych znamiona mobbingowych zawiera cze$<¢ | zatgcznika nr 1 do Polityki.

Mobbingiem nie jest m. in. egzekwowanie przez pracodawce wykonywania przez
pracownika zgodnych z prawem polecert dotyczacych pracy, pod warunkiem
ze dzialanie to podejmowane jest w granicach prawa i nie narusza godnosci
pracownika. Liste przyktadowych dziatan i zachowan nienoszgcych znamion
mobbingowych zawiera cze$¢ |l zatacznika nr 1 do Polityki.

Molestowanie

§ 5.

Molestowanie to kazdego rodzaju niepozadane zachowanie, ktérego celem
fub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby fizycznej i stworzenie wobec nigj
zastraszajgce], wrogiej, ponizajacej, upokarzajgcej lub uwlaczajgcej atmosfery.
Naruszenie godnosci moze by¢ wynikiem réznego rodzaju zachowan wyrazajgcych sie
zarbwno w gestach, stowach, stwierdzeniach, obrazach zniewazajacych
czy szykanujgcych dang osobg badz w jakikolwiek inny sposéb nekajacych ja. Chodzi
o sytuacje, gdy atmosfera oraz emocje czesci cztonkdw danej grupy osob
zatrudnionych moga prowadzi¢ do naruszania godnosci innych i stwarzaé wobec nich
atmosfere zastraszania, wrogosci, ponizenia, upokorzenia czy tez uwlaczajacg ich
godnosci.

Molestowanie seksualne to kazde niepozgdane zachowanie o charakterze seksualnym
wobec osoby fizycznej lub odnoszace sig¢ do pici, ktdrego celem lub skutkiem jest
naruszenie godnosci tej osoby, w szczegolnosci poprzez stworzenie wobec niej
zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajgcej lub uwiaczajgcej atmosfery;
na zachowanie to moga sie skiada¢ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy.
Za molestowanie seksuaine uznaje sie takze m.in. dwuznaczne, nieprzyzwoite
komentarze odnoszgce sie do wygladu, budowy ciata, ubioru oséb zatrudnionych,
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niestosowne zarty z seksualnym podtekstem, insynuacje, dotykanie, komentarze,
szantaz emocjonalny.

Inne zachowania niepozadane

§ 6.

1. Inne zachowania niepozadane, o ktérych mowa w § 2 pkt 6 Polityki, to zachowania
niezakwalifikowane jako mobbing, dyskryminacja lub molestowanie, w szczegodlnosci
o mniejszym nasileniu oddziatywania i incydentalnym wystepowaniu, naruszajace
zasady dobrych obyczajow i wspoizycia spotecznego, jak rowniez zaktocajgce
lub uniemozliwiajgce wykonywanie zadan stuzbowych.

2. Zachowanie mozna zakwalifikowaé jako niepozadane, jezeli brak byto zgody na dane
zachowanie i wyrazono wobec takiego zachowania sprzeciw. Liste przyktadowych
zachowan niepozadanych zawiera cze$¢ |ll zatacznika nr 1 do Polityki.

Rozdziat 3.

Przeciwdziatanie dyskryminacji, mobbingowi, molestowaniu, w tym seksualnemu,
oraz innym zachowaniom niepozadanym

Dziatania prewencyjne

§7.

1. Pracodawca jest odpowiedzialny za monitorowanie relacji pracowniczych
w jednostce organizacyjnej, ktorg kieruje.

2. Pracodawca jest zobowigzany do podejmowania wszelkich, dozwolonych przepisami
prawa, dziatan majacych na celu Zzapobieganiu mobbingowi, dyskryminaciji,
molestowaniu i innym zachowaniom niepozadanym w miejscu pracy lub w zwigzku
z wykonywang praca. Dziatania te polegaja w szczegdlnosci na:

1) promowaniu pozadanych, zgodnych z zasadami wspotzycia spotecznego, postaw
i zachowan w relacjach miedzy osobami zatrudnionymi;

2) informowaniu oso6b zatrudnionych o Polityce w sposdéb przyjety u danego
pracodawcy;

3) upowszechnianiu wiedzy na temat zjawiska mobbingu, dyskryminaciji,
molestowania, w tym seksualnego, jak rowniez innych niepozadanych zachowan
oraz metod zapobiegania ich wystepowaniu oraz konsekwenciji ich wystapienia;

4) stosowaniu efektywnej i otwartej komunikacji, w tym obiektywnych kryteriow oceny
pracy osoOb zatrudnionych, aby zapewnic transparentno$¢ dziatan, poczucie
partnerstwa w relacji oraz zmniejszenie leku przed zgtoszeniem ewentualnego
naduzycia;



5) diagnozowanie sytuacji konfliktowych pomiedzy osobami zatrudnionymi
i rozwigzywanie konfliktéw bez uszczerbku dla godnosci osobistej stron konfliktu,
a takze bez szkody dla realizacji zadan stuzbowych;

6) stosowanie w ramach biezgcego zarzgdzania osobami zatrudnionymi metod
polubownego rozwigzywania konfliktow, w tym np. mediacji, kompromisu,
konsensusu, negocjacji w celu eliminowania zjawisk mogacych przerodzi¢ sie
w mobbing, dyskryminacje, molestowanie lub inne niepozgdane zachowania,

7) podejmowaniu interwencji i umozliwieniu dochodzenia praw zainteresowanym,
w formie i granicach ustalonych przepisami prawa;

8) przyjeciu innych drég postepowania w zalezno$ci od sytuacji i potrzeb
(indywidualne rozmowy, wywiady, badania ankietowe, akcje informacyjne, itp.).

§ 8.

Wszystkie dziatania zwigzane z przeciwdziataniem mobbingowi, dyskryminacii,
molestowaniu i innym zachowaniom niepozadanym powinny byé transparentne
i komunikowane w sposéb zrozumialy dla oséb zatrudnionych.

Pracodawca zapewnia poufno$¢ mediacji i postepowania wyjasniajacego i chroni
osoby zgtaszajace mobbing, dyskryminacje, molestowanie lub inne zachowania
niepozadane oraz Swiadkéw przed dziataniami odwetowymi. Jakiekolwiek dziatania
odwetowe wobec osdb zgtaszajagcych mobbing, dyskryminacje, molestowanie
lub zachowania niepozgdane lub wobec $wiadkéw takich zdarzen moze byé¢ uznane
przez pracodawce za naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych.

Bezpodstawne pomawianie 0 mobbing, dyskryminacje, molestowanie lub zachowania
niepozgdane moze by¢ uznane przez pracodawce za naruszenie podstawowych
obowigzkdw pracowniczych.

Osoby zatrudnione powinny by¢ informowane o wdrozonych rozwigzaniach
oraz wynikach dziatann prewencyjnych.

Rozdziat 4.
Szkolenia

§9.

Obowigzek, o ktorym mowa w § 7 ust. 2 pkt 3, wykonywany jest przez pracodawce
m.in. w formie szkolen.

Kazda osoba po raz pierwszy zatrudniona w PGL LP w terminie 30 dni od daty
zatrudnienia zobowigzana jest ukoficzy¢ szkolenie w formie e-learningu. Szkolenie
dostepne jest na platformie e-learningowej Laséw Paristwowych.

Pozostate osoby zatrudnione sg zobowigzane do odbycia szkolenia, o ktérym mowa
w ust. 2 minimum raz w roku.



4. Szkolenie konczy sie testem weryfikujacym wiedze. Pozytywne zaliczenie testu
potwierdzane jest wygenerowaniem elektronicznego certyfikatu. Kopie certyfikatu
osoba zatrudniona przekazuje do komoérki wiasciwej ds. kadr w celu dotaczenia do akt
osobowych.

5. Pracodawca nie rzadziej niz raz na trzy lata organizuje szkolenie stacjonarne
dla osob zatrudnionych z zakresu przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacii,
molestowaniu lub innym zachowaniom niepozgdanych w miejscu pracy.

6. Programy szkolen, o ktérych mowa w ust. 5, pracodawca ustala m.in. na podstawie
propozycji lub rekomendacji komisji.

7. Z przeprowadzonego szkolenia komérka wtasciwa ds. kadr prowadzi i przechowuje
dokumentacje ze szczegdlnym uwzglednieniem programu szkolenia i imiennej listy
obecnosci.

8. Szkolenia, o ktérych mowa w ust. 5, dla kierownikéw jednostek organizacyjnych PGL
LP i ich zastepcow organizuje komorka ds. kadr jednostki nadrzednej. Przepisy ust. 6
stosuje sie odpowiednio z zastrzezeniem, ze szkolenie dla Dyrektora Generalnego
Laséw Panstwowych i Zastepcow Dyrektora Generalnego Lasow Paristwowych
organizuje komorka ds. kadr Dyrekcji Generalnej Lasow Panstwowych.

9. Pracodawca, w miare mozliwosci, organizuje szkolenia majgce na celu podnoszenie
kompetencji kadry kierowniczej z zakresu zarzadzania zespotem, zarzadzania zmiang
ilub konfliktem, skutecznej komunikacji interpersonalnej, jak réwniez w zakresie
budowania motywacji wéroéd osoéb zatrudnionych.

Rozdziat 5.

Zasady zgloszenia mobbingu, dyskryminacji, molestowania lub innych zachowan
niepozadanych

§ 10.

1. Osoba zatrudniona, ktéra uzna, ze zostata poddana mobbingowi, dyskryminacji,
molestowaniu lub innym zachowaniom niepozadanym, sktada do pracodawcy pisemne
zawiadomienie o tym fakcie.

2. Osoba zatrudniona, ktora uzna, ze zostata poddana mobbingowi, dyskryminacii,
molestowaniu lub innym zachowaniom niepozadanym ze strony kierownika jednostki
organizacyjnej, sktada pisemne zawiadomienie do kierownika jednostki nadrzedne;.

3. Osoba zatrudniona, ktdéra uzna, ze zostata poddana mobbingowi, dyskryminaciji,
molestowaniu lub innym zachowaniom niepozadanym ze strony Dyrektora
Generalnego Laséw Panstwowych, sktada pisemne zawiadomienie do Zastepcy
Dyrektora Generalnego.

4. Dopuszcza sie zlozenie zawiadomienia ustnego. Zawiadomienie ustne nalezy
niezwlocznie potwierdzi¢ w formie notatki podpisanej przez osobe zawiadamiajaca
i osobe przyjmujgca zawiadomienie.

5. Zawiadomienie powinno zawierac:
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10.

1.

12.

1) przedstawienie stanu faktycznego, a w szczegdlnosci wskazanie konkretnych
dziafan lub zachowan uznanych przez osobg zatrudniong za mobbing,
dyskryminacje, molestowanie lub inne zachowania niepozadane, date lub okres,
ktérego te dziatania lub zachowania dotycza;

2) wskazanie osoby lub osob, ktdre zdaniem osoby zatrudnionej dopuscity sie
mobbingu, dyskryminacji, molestowania lub innych zachowarn niepozadanych:

3) dowody na poparcie przytoczonych okolicznosci, w tym rowniez wskazanie
ewentualnych éwiadkdw;

4) date dzienng ziozenia zawiadomienia i podpis osoby zatrudnionej.

W przypadku, gdy zawiadomienie, o ktérym mowa w ust. 1-3, nie zawiera wszystkich
wymaganych informacji okreslonych w wust. 5, pracodawca wzywa osobe
zawiadamiajgca do jego uzupetnienia w terminie 10 dni od dnia otrzymania wezwania,
pouczajac o skutkach niedotrzymania terminu, tj. pozostawienia zawiadomienia
bez rozpoznania.

Zawiadomienie anonimowe lub niepodpisane przez osobe zawiadamiajaca
nie podlega rozpatrzeniu w trybach postgpowar okreslonych w Rozdziale 6 i 7 Polityki.

Pracodawca moze podjgc dziatania, o ktorych mowa w § 7 ust. 2 pkt 8 na podstawie
anonimowego zawiadomienia, jezeli zawarte w nim informacje sg wystarczajgce
do reakcji i zweryfikowania zgloszenia.

W przypadku, gdy zawiadomienie, o ktérym mowa w ust. 7 nie zawiera
wystarczajacych informacji, pracodawca moze podig¢ decyzje o odstgpieniu
od dziatan, o ktérych mowa w § 7 ust. 2 pkt 8.

Osoba, ktéra ziozyla zawiadomienie, moze wycofaé zawiadomienie w drodze
pisemnego o$wiadczenia ztozonego do pracodawcy, nie pozniej niz w terminie
poprzedzajacym wydanie decyzji o powotaniu komisji, o ktérej mowa w § 13 ust. 2.

Pracodawca odmawia przyjecia o$wiadczenia o cofnigciu zawiadomienia,
gdy okolicznosci sprawy w sposéb niebudzacy watpliwosci wskazuja, ze osoba, ktéra
zlozyla zawiadomienie, zostata poddana mobbingowi, dyskryminaciji, molestowaniu
lub innym zachowaniom niepozadanym Ilub nastapito to na skutek naciskéow
wywieranych na osobe zatrudniong przez sprawce lub sprawcéw.

W przypadku zfozenia wigcej niz jednego zawiadomienia dotyczgcego tej samej osoby
w uzasadnionych przypadkach pracodawca moze tacznie rozpatrywaé zawiadomienia,
o ktérych mowa w ust. 1-3 z zastrzezeniem, Zze zastosowanie tego trybu nie wptynie
na rzetelne wyjasnienie sprawy i nie naruszy prawa stron. Pomimo tacznego
rozpatrzenia zawiadomien, kazde zawiadomienie podlega odrebnej analizie
merytorycznej, Do rozpatrywania zawiadomien w tym trybie przepisy Polityki stosuje
sie odpowiednio.

§ 1.

W przypadku wptynigcia zawiadomienia, o ktérym mowa w § 10 ust. 1-3, speiniajacego
wymogi okreslone w § 10 ust. 5, pracodawca w terminie 5 dni roboczych informuije:
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1) bezposredniego przetozonego osoby zawiadamiajacej, jezeli przetozony nie jest
jednoczesnie pracodawca;

2) osobe, ktorej dotyczy zawiadomienie oraz jej przetozonego, jezeli przetozony nie
jest jednoczesnie pracodawcay.

Informacje, o ktérej mowa w ust. 1, pracodawca przekazuje, zachowujac forme
pisemna. Informacja ma forme wyciggu z tresci zawiadomienia zawierajgcego
podnoszone zarzuty. Dane osoby zawiadamiajacej s3 anonimizowane
i na tym etapie rozpatrywania zawiadomienia nie sa udostepniane osobie, ktorej
dotyczy zawiadomienie.

Kazda osoba zatrudniona, ktéra byta $wiadkiem mobbingu, dyskryminacii,
molestowania lub innych zachowan niepozadanych albo posiada badz powezmie
informacje o zaistnieniu zdarzenia z tym zwigzanego, powinna ztozy¢ zawiadomienie
o tym fakcie pracodawcy. Przepisy § 10 ust. 1-11 stosuje sig odpowiednio.

W przypadku wplyniecia zawiadomienia, o ktérym mowa w ust. 3, pracodawca
informuje osobe zatrudniong wskazang jako osoba, ktéra mogta doswiadczy¢
mobbingu, dyskryminacji, molestowania lub innych zachowan niepozadanych.
Przekazujac informacje, o ktérej mowa w zdaniu powyzej, pracodawca wystepuje
réwnoczesnie o potwierdzenie informacji zawartych w zawiadomieniu. Przepisy ust. 2
stosuje sie odpowiednio.

W przypadku, gdy osoba zatrudniona wskazana w zawiadomieniu jako osoba, ktéra
mogta doswiadczy¢ mobbingu, dyskryminacj, molestowania lub innych zachowan
niepozadanych, potwierdzi stan faktyczny opisany w zawiadomieniu, przepisy Polityki
stosuje sie odpowiednio.

W przypadku, gdy osoba zatrudniona wskazana w zawiadomieniu jako osoba, ktéra
mogta doswiadczy¢ mobbingu, dyskryminaciji, molestowania lub innych zachowan
niepozadanych, nie potwierdzi stanu faktycznego opisanego w zawiadomieniu,
pracodawca moze podja¢ dziatania opisane w Polityce adekwatne do okolicznosci
sprawy.

Rozdziat 6.
Mediacja
§12.

W przypadku ztozenia przez osobe zatrudniong zawiadomienia, o ktorym mowa § 10
ust. 1-3, pracodawca w terminie 7 dni roboczych od dnia wptywu proponuje mediacje
stronom wskazanym w zawiadomieniu.

W przypadku wystgpienia konfliktu lub sporu pomigdzy osobami zatrudnionymi,
niezaleznie od formy i sposobu jego identyfikacji, jezeli okolicznosci sprawy
na to pozwalajg, pracodawca stosuje polubowne metody rozwigzywania konfliktow
okreslone w § 7 ust. 2 pkt 6.

Za przeprowadzenie mediacji odpowiada pracodawca.
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10.
11.

12.

Mediacja prowadzona jest wylgcznie za dobrowolng zgoda obu stron konfliktu przez
mediatora wskazanego przez pracodawce i zaakceptowanego przez strony konfliktu.

Zgoda na mediacje i akceptacja osoby mediatora musi mie¢ forme pisemnego
oswiadczenia, ztozonego przez strony mediacji do pracodawcy w terminie do 10 dni
roboczych od dnia wplywu zawiadomienia, o ktorym mowa w § 10 ust. 1-3,
a w przypadku, gdy zawiadomienie zawiera braki, w terminie 10 dni od dnia jego
uzupetnienia. Wzor o$wiadczenia stanowi zalgcznik nr 2 do Polityki.

W przypadku braku zgody na mediacjg lub braku akceptacji osoby mediatora przez
co najmniej jedng ze stron, mediacja nie dochodzi do skutku, wéwczas stosuje
sie postepowanie, o ktérym mowa w § 13 ust. 1.

Koszty mediacji, w tym wynagrodzenie mediatora, ponosi pracodawca
Z zastrzezeniem ust. 81 9.

Mediator i strony mediacji, bgdgce osobami zatrudnionymi w jednostkach
organizacyjnych PGL LP, moga uczestniczy¢ w mediacji w ramach czasu pracy
wynikajgcego ze stosunku pracy z pracodawca. Kierownicy jednostek organizacyjnych
LP bedacy pracodawcami osdb wskazanych w zdaniu poprzednim, umozliwiajg
prowadzenie mediacji w ramach czasu pracy oséb zatrudnionych.

Mediator i strony mediacji, bedace osobami zatrudnionymi w innych jednostkach
organizacyjnych PGL LP, uczestnicza w mediacji w ramach delegowania przez
kierownika jednostki organizacyjnej, w ktorej sg zatrudnieni, a koszty sg odnoszone
w ciezar kosztow jednostki delegujace;.

Zasady prowadzenia mediacji okresla zatacznik nr 3 do Polityki.

W przypadku niezawarcia ugody przed mediatorem stosuje sie postepowanie,
o ktorym mowa w § 13 ust. 1.

W przypadku zawiadomienia, o ktorym mowa w § 10 ust. 1-3, zawierajacego informacje
0 naruszeniu przez ktorgkolwiek ze stron warunkdw ugody zawartej przed mediatorem,
stosuje sie postepowanie, o ktérym mowa w § 13 ust. 1.

Rozdziat 7.
Postepowanie wyjasniajace
§13.

W przypadku wskazanym w § 12 ust. 6, 11 i 12 pracodawca wszczyna postepowanie
wyjasniajgce.

Postgpowanie wyjasniajace prowadzi komisja powolywana przez pracodawce
w drodze decyzji.

Zaleca sig, aby w sklad komisji wchodzity osoby:

1) ktorych wiedza w zakresie problematyki mobbingu, dyskryminacji, molestowania
lub innych zachowar niepozadanych i rozwigzywania konfliktéw, doswiadczenie
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10.

1.

zyciowe oraz cechy charakteru dajg gwarancje bezstronnego, obiektywnego
i wnikliwego zbadania danej sprawy;

2) obu pici w podobnych proporcjach.

Komisja jest powotywana kazdorazowo do danego postgpowania w terminie do 10 dni
roboczych od dnia powzigcia przez pracodawce informaciji o:

1) braku zgody na mediacje lub braku akceptacji osoby mediatora;
2) niezawarcia ugody przed mediatorem;

3) naruszeniu przez ktérgkolwiek ze stron warunkow ugody zawartej przed
mediatorem.

Komisja liczy co najmniej 3 cztonkow i skiada sig zawsze z nieparzystej ich liczby. Sktad
komisji ustalany jest przez pracodawce decyzjg o jej powotaniu z zastrzezeniem,
ze powotujgcy ma obowigzek wtgczy¢ do sktadu komisii:

1) przedstawiciela kazdej dziatajgcej u pracodawcy zaktadowej organizacji
zwigzkowej, wskazanego przez zaktadowg organizacje zwigzkowg w terminie
5 dni roboczych od dnia powiadomienia przez pracodawcg o koniecznosci
powotania komisji;

2) radce prawnego zatrudnionego w innej jednostce organizacyjnej PGL LP
w uzgodnieniu z kierownikiem tej jednostki albo adwokata lub radce prawnego
niezatrudnionego w jednostce organizacyjnej PGL LP;

3) osobe posiadajgcg wyksztatcenie wyzsze psychologiczne niezatrudniong
w jednostce organizacyjnej PGL LP.

W przypadku, gdy liczba cztonkéw komisji ustalona na zasadach okreslonych w ust. 5
wyniesie liczbe parzysta, pracodawca niezwiocznie wskazuje dodatkowego cztonka
komisji.

Pracodawca w decyzji o powotaniu komisji wskazuje przewodniczgcego.

Koszty udzialu w pracach komisji o0s6b niezatrudnionych w jednostkach
organizacyjnych PGL LP, o ktérych mowa w ust. 5 pkt 2-3, ponosi pracodawca
na podstawie odrebnej umowy obejmujgcej udziat w pracach komisiji.

Czionkowie komisji, bedgcy osobami zatrudnionymi w jednostkach organizacyjnych
PGL LP, mogg uczestniczy¢ w pracach komisji w ramach czasu pracy wynikajgcego
ze stosunku pracy z pracodawca, bedacym jednostkg organizacyjng w strukturze PGL
LP. Kierownicy jednostek organizacyjnych Lasow Panstwowych, bedacy
pracodawcami oséb wskazanych w zdaniu powyzej, umozliwiajg uczestniczenie
w pracach komisji w ramach czasu pracy oséb zatrudnionych.

Czionkowie komisji, bedacy osobami zatrudnionymi w innych jednostkach
organizacyjnych PGL LP, uczestniczg w pracach komisji w ramach delegowania przez
kierownika jednostki organizacyjnej, w ktorej sg zatrudnieni, a koszty s3 odnoszone
w ciezar kosztow jednostki delegujace;).

W szczegdinie uzasadnionych przypadkach pracodawca na pisemny whniosek
przewodniczgcego komisji moze umozliwi¢ udziat w pracach komisji dodatkowej osobie
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

(ekspertowi), ktdrej kompetencie mogg mie¢ istotny wptyw na wynik postepowania
wyjasniajgcego. Powotana w tym trybie osoba nie jest cztonkiem komisji. Przepisy
ust. 8-10, 14 oraz § 14 ust. 1 stosuje sie odpowiednio.

Cztonkowie komisji sg niezalezni od ich przetozonych w podejmowanych dziataniach
w ramach przynalezno$ci do komisji. Zabronione jest wydawanie cztonkom komisiji
polecen stuzbowych dotyczacych zgtoszenia rozpoznawanego przez komisje.

Pracodawca ma obowigzek zapewni¢, aby mediator:

1) posiadat stosowne upowaznienie do przetwarzania danych osobowych w zakresie
niezbednym do realizacji postepowania mediacyjnego;

2) zapoznat si¢ z klauzulg informacyjng dotyczacg przetwarzania jego danych
osobowych.

Pracodawca ma obowigzek zapewni¢, aby cztonkowie komisii:

1) posiadali stosowne upowaznienia do przetwarzania danych osobowych
uczestnikéw postepowania;

2) wyrazili pisemne zgody na nagrywanie i utrwalanie swojego glosu,
w przypadku gdy posiedzenia komisji bedg nagrywane;

3) zapoznali sie¢ z klauzulg informacyjng dotyczacg przetwarzania ich danych
osobowych jako cztonkéw komisji.

Pracodawca ma obowigzek zapewni¢, aby osoba zatrudniona w komoérce wiasciwej
do spraw kadr, o ktérej mowa w ust. 17, posiadata stosowne upowaznienie
do przetwarzania danych osobowych w zakresie niezbednym do realizacji zadan
wspierajgcych komisje i mediatora.

Pracodawca, bedacy administratorem danych uczestnikéw postepowar: dotyczacych
niepozadanych zachowan w miejscu pracy, jest zobowigzany do wypetniania
obowigzku informacyjnego wynikajacego z:

1) art. 13 RODO - w przypadku pozyskania danych bezposrednio od osoby, ktorej
dane dotycza;

2) art. 14 RODO — w przypadku pozyskania danych w sposéb posredni lub z innych
zrodet, chyba ze wystepujg przestanki przewidziane w art. 14 ust. 5 RODO,
umozliwiajgce zwolnienie z obowigzku informacyjnego.

Obstuge administracyjng posiedzen komisji zapewnia komorka wiasciwa do spraw
kadr, ktora takze gromadzi i przechowuje dokumentacje, w tym nagrania zwigzane
z prowadzonym postepowaniem.

W przypadku powotania komisji przez Dyrektora Generalnego Lasow Panstwowych
lub Zastepce Dyrektora Generalnego na dodatkowego cztonka komisji, o ktérym mowa
w ust. 6, powoluje sig osobg zatrudniong w Dyrekcji Generalnej Laséw Panstwowych.
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§ 14.
W skiad komisji nie powotuje sie osoby:
1) zawiadamiajace;j;

2) ktorej dotyczy zawiadomienie oraz w stosunku, do ktorej w przesztosci byto
prowadzone postepowanie o dopuszczenie sie mobbingu, dyskryminaciji,
molestowania lub innych zachowan niepozadanych, a informacja
o tym fakcie jest znana pracodawcy;

3) zatrudnionej w tej samej komorce organizacyjnej wewnetrznej, w ktorej jest
zatrudniona osoba zawiadamiajaca lub osoba, ktérej dotyczy zawiadomienie.

4) bedacej osobg najblizszg osoby zawiadamiajgcej oraz osoby, ktérej dotyczy
zawiadomienie albo pozostajacej z nig w takim stosunku prawnym lub faktycznym,
ze moze to budzié watpliwosci co do jej bezstronnosci.

Postepowanie wyjasniajace przed komisjg ma charakter poufny. Wszystkie osoby
dopuszczone do prac zwigzanych z postgpowaniem wyjasniajgcym zobowigzane
sa do zachowania poufnosci co do wszystkich faktow poznanych w toku prac komisji
i w zwigzku z nimi. Oéwiadczenie o zobowigzaniu do zachowania poufnosci stanowi
zatacznik nr 4 do Polityki.

W przypadku, gdy osoba zawiadamiajgca lub osoba, ktore; dotyczy zawiadomienie,
ztozy pisemne oéwiadczenie wraz z uzasadnieniem o braku bezstronnosci cztonka
komisiji, przewodniczacy komisji rozwaza przedstawione argumenty i w przypadku
uznania ich za stuszne i zasadne, zwraca si¢ do pracodawcy z wnioskiem o zmiang
sktadu komisji. Postepowania wyjasniajagcego w takim przypadku nie powtarza sie,
a nowy cztonek komisji ma obowigzek zapoznac sig z dotychczasowym przebiegiem
postepowania wyjasniajacego i zgromadzonymi w jego toku dowodami.

. W przypadku powziecia przez przewodniczacego komisji  wiarygodnych
i potwierdzonych informacji o naruszeniu przez cztonka komisji obowigzku zachowania
poufnosci, o ktorym mowa w ust. 2, przewodniczacy zwraca sie do pracodawcy
z wnioskiem o zmiane sktadu komisji. Przepisy ust. 3 stosuje si¢ odpowiednio.

Regulamin pracy komisji stanowi zatacznik nr 5 do Polityki.

§ 15.

W razie uznania zawiadomienia za zasadne, pracodawca podejmuje dziatania
zmierzajgce do wyeliminowania przyczyn stwierdzonych nieprawidtowosci
oraz wyciggniecia konsekwencji przewidzianych przepisami prawa w stosunku
do osoby, ktorej dotyczy zawiadomienie.

W razie uznania zawiadomienia za zasadne, na wniosek osoby zawiadamiajacej
(domniemany poszkodowany), mozliwa jest zmiana jego stanowiska pracy, zakresu
obowiazkéw lub miejsca wykonywania pracy, jesli takie rozwigzanie jest mozliwe
organizacyjnie.
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Majac na wzgledzie tre$¢ art. 45 ust. 2 pkt 5 ustawy o lasach oraz fakt,
Ze na pracodawcy spoczywa obowigzek przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji,
molestowaniu oraz innym zachowaniom niepozgdanych w miejscu pracy, zaleca
sie, aby kierownicy jednostek organizacyjnych przy podejmowaniu decyzji kadrowych
uwzgledniali okolicznosci i ustalenia zawarte w ocenie zasadnosci zawiadomienia.

Rozdziat 8.
Postanowienia kornicowe
§ 16.

W przypadku ztozenia zawiadomienia, o ktérym mowa w § 10 ust. 2-3 dotyczacego
kierownika jednostki organizacyjnej, przepisy Polityki dotyczace pracodawcy stosuje
sie odpowiednio.

Nie rzadziej niz raz na trzy lata od dnia wejécia w zycie Polityki lub w razie potrzeby
osoba, lub grupa oséb wyznaczona przez Dyrektora Generalnego Laséw
Panstwowych przeprowadza przeglad Polityki majacy na celu ocene jej skutecznosci,
aktualnosci i zgodnosci z przepisami prawa. Wyniki przegladu sg przedstawiane
Dyrektorowi Generalnemu Laséw Panstwowych i stuzg do wprowadzania zmian
i usprawnien w Polityce.

Osoba wykonujgca czynnosci na rzecz pracodawcy na podstawie umowy
cywilnoprawnej, w stosunku do ktérej dopuszczono sie¢ zachowan agresywnych
lub uwtaczajgcych w zwigzku z tymi czynnosciami, moze korzysta¢ z ochrony
wynikajgcej m.in. z przepisow:

1) Kodeksu cywilnego w zakresie ochrony débr osobistych — art. 23 i 24,

2) Kodeksu karnego w zakresie przestepstwa: zniewagi — art. 216, grozby karainej —
art. 190, zniestawienia — art. 212, znecania — art. 207 lub zmuszania — art. 191.

Zmiany w Polityce mogg by¢ wprowadzane w trybie wlasciwym dla jej ustanowienia.

DYREKTOR GE|
LASOW PANS

Adam Wisiak
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Zatacznik nr 1 do Polityki przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji, molestowaniu
i innym zachowaniom niepozgdanym
w Panstwowym Gospodarstwie Lesnym Lasy Parnstwowe

Dziatania i zachowania noszace znamiona mobbingowych to miedzy innymi:

1) utrudniajgce proces komunikowania sig:

a)
b)
c)
d)
e)

ograniczenie lub utrudnienie mozliwoéci wypowiadania sig,

ciggte przerywanie wypowiedzi,

reagowanie krzykiem i wyzwiskami na wypowiedzi ofiary osoby zatrudnione;,
ciggte krytykowanie wykonywanej pracy lub zycia osobistego,

stosowanie grézb ustnych i pisemnych,

2) wptywajace negatywnie na relacje spoteczne:

a)
b)
c)

unikanie kontaktu z osobg zatrudniong, rozmoéw z nig,
fizyczne i spoteczne izolowanie osoby zatrudnionej,

ostentacyjne ignorowanie i lekcewazenie.

3) naruszajgce wizerunek osoby zatrudnionej, to w szczegodlnosci:

a)
b)
c)
d)
e)
f)

<))
h)
i)

obmawianie,

rozsiewanie plotek,

osmieszanie,

Zartowanie i wySmiewanie zycia prywatnego,

sugerowanie zaburzen psychicznych,

atakowanie pogladéw politycznych lub przekonan religijnych,
insynuacje o charakterze seksualnym,

fatszywe ocenianie zaangazowania w pracy,

wy$miewanie cech osobistych, wieku, narodowosci, kalectwa

lub niepetnosprawnosci,

4) uderzajgce w pozycje zawodowg osoby zatrudnionej:

a)
b)
c)
d)

wymuszanie wykonywania zadan naruszajgcych godnos¢ osobista,
kwestionowanie podejmowanych przez ofiare decyzji,

nieprzydzielanie osobie zatrudnionej zadnych zadan do realizacji,
przydzielanie zadan zbyt trudnych, przerastajgcych kompetencije

i mozliwosci osoby zatrudnionej lub obiektywnie nierealnych do terminowego
wykonania,

wydawanie absurdalnych i sprzecznych polecen,

ukrywanie istotnych informacji, niezbgdnych przy wykonywaniu zadan
stuzbowych,

przydzielanie zadan ponizej umiejetnosci osoby zatrudnionej,
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h) nieuzasadniona, powtarzajaca sie publiczna krytyka,

uderzajgce w zdrowie osoby zatrudnionej:

a) zlecanie prac szkodliwych dla zdrowia, niedostosowanych do mozliwosci
osoby zatrudnionej,

b) grozenie uzyciem sity fizycznej wobec osoby zatrudnionej,

c) stosowanie przemocy fizycznej o nieznacznym nasileniu,

d) czynnosci o podiozu seksualnym, wykorzystywanie seksualne,

e) przyczynianie si¢ do powstawania strat materialnych powodowanych przez

osobe zatrudniong, skutkujgcych ponoszeniem przez nig kosztéw.

Dziatania i zachowania nienoszace znamiona mobbingowych to migdzy innymi:

1)

2)

3)

4)

5)

uzasadniona krytyka — zwracanie uwagi osobie zatrudnionej, wskazywanie
bledow, sugerowanie poprawy w sytuacjach niewywigzywania sie z obowigzkow
badz wywigzywania si¢ w sposéb nierzetelny oraz dajacy efekty niskiej jakosci:
to zachowania jak najbardziej stuszne i lezagce w kompetencjach kadry
kierowniczej;

egzekwowanie polecern — domaganie si¢ przez pracodawce wykonywania przez
pracownika zgodnych z prawem polecei dotyczacych pracy, pod warunkiem
ze dziatanie to podejmowane jest w granicach prawa i nie narusza godnosci
pracownika;

brak kultury osobistej — uzywanie podniesionego gtosu i wulgaryzmoéw,
nieuprzejmos¢ nie wyczerpuje definicji mobbingu, jesli nie jest dziataniem
uporczywym i dtugotrwatym, moze stanowic naruszenie débr osobistych;

konflikt — niezgodno$¢ intereséw, postaw czy dazen pomiedzy co najmniej
dwiema stronami; konflikt obejmuje strony w niego zaangazowane oraz przedmiot
sporu. Konflikt rézni si¢ od mobbingu tym, ze strony, pomimo wystepujgcych
rozbieznosci, co do zasady dgzg do rozwigzania sporu. Strony konfliktu pozostaja
rownorzednymi uczestnikami sporu, niezaleznie od zajmowanych stanowisk

warunki pracy niespetniajace wymogéw bhp — zte warunki pracy mozna by
uznac za mobbing jedynie wowczas, gdy sg one wymierzone wobec osoby, ktora
doswiadcza réwniez szykan w innej postaci;

poczucie dyskomfortu w pracy — niezadowolenie z przydzielanych obowigzkdw,
niechec do realizacji wyznaczonych zadan, znudzenie praca, niespetnianie sie
w pracy, brak poczucia satysfakgiji.
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Inne zachowania niepozadane to miedzy innymi:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

9)

naruszanie godnosci osobiste;j;

utrudnianie komunikaciji,

kwestionowanie kompetencji zawodowych;

agresja fizyczna i psychiczna;

nieuzasadnione izolowanie;

zastraszanie, ponizanie, upokarzanie, o$mieszanie;

dazenie do nieuzasadnionego wyeliminowania z grona wspotpracownikéw;

celowe, $wiadome, nieprawdziwe lub ziosliwe oskarzenie ilub pomodwienie
o stosowanie zachowan niepozadanych w miejscu pracy.

dziatania odwetowe, tj. bezposrednie lub posrednie dziatanie lub zaniechanie
majace miejsce w kontekécie zwigzanym z pracg, ktére jest spowodowane
zgtoszeniem przez osobe zatrudniong mobbingu, dyskryminacji, molestowania
lub innych zachowan niepozadanych i ktére wyrzadzaja lub moga wyrzgdzié
nieuzasadniong szkode dla osoby dokonujgcej zawiadomienia.
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Zalgcznik nr 2 do Polityki przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji, molestowaniu
i innym zachowaniom niepozadanym
w Panstwowym Gospodarstwie Leénym Lasy Paristwowe

Wz6r oswiadczenia o przystapieniu do mediacji

Ja, nizej podpisany/a (imi€ i NAZWISKO), ......cocccuvivireiriniiieieeieee e

zatrudniony/a w (nazwa jednostki 0rganizacyjne)) .........cccccovveveeeieiiiiieiiiiiannaannn,

os$wiadczam, ze:

1.

Data:

Wyrazam dobrowolng zgode na udziat w procedurze mediacji w zwigzku

z konfliktem/zawiadomieniem zdnia ........cco.oooveveiereiiiieaninan,

Rozumiem, ze mediacja jest procesem dobrowolnym i poufnym, majgcym na celu

polubowne rozwigzanie sporu.

Zobowigzuje sig do aktywnego uczestnictwa w mediacji i dgzenia do wypracowania
satysfakcjonujgcego porozumienia.

Potwierdzam, ze znane sg mi zasady mediacji okre$lone w obowigzujgcej Polityce
przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji, molestowaniu i innym zachowaniom
niepozadanym w Paristwowym Gospodarstwie LeSnym Lasy Parnstwowe.

...................................... Podpis: ...,
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Zatacznik nr 3 do Polityki przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji, molestowaniu
i innym zachowaniom niepozgdanym
w Panstwowym Gospodarstwie Lesnym Lasy Panstwowe

Zasady prowadzenia mediacji

1) Proces mediacji prowadzi mediator, wskazany przez pracodawce i zaakceptowany

2)

3)

przez osobe zawiadamiajacg oraz osobe, ktorej dotyczy zgtoszenie.

Miejsce i czas prowadzenia procesu mediacii ustala sie w uzgodnieniu
ze stronami konfliktu, przy czym zaleca sie¢ wybdr miejsca mediacji poza miejscem
$wiadczenia pracy.

Przygotowanie i realizacja czynnosci mediacyjnych, w tym wypracowanie warunkow
i sporzadzenie tekstu ewentualnej ugody, nastgpuje w terminie do 10 dni roboczych
od dnia pierwszego posiedzenia mediacyjnego.

W przypadku zaistnienia obiektywnych okolicznosci wstrzymujacych dziatania
mediacyjne, mediator moze zawiesi¢ mediacje na czas trwania tej okolicznosci
i podejmuje je niezwtocznie po ustaniu tej okolicznoéci. W czasie zawieszenia
postepowania wstrzymany jest bieg terminu, o ktérym mowa w pkt 3.

Mediator dokumentuje proces mediacji w formie protokotu, wskazujgc w nim
m.in. efekty mediacji i przedkiada go pracodawcy w terminie do 5 dni roboczych
od dnia ostatniego posiedzenia mediacyjnego. Jesli mediacja konczy sie zawarciem
ugody miedzy stronami, do protokotu dotgcza sig jej kopie.

Ugoda miedzy stronami zawarta w wyniku mediacji okresla warunki jej zawarcia i jest
sporzadzana w liczbie egzemplarzy odpowiadajacej liczbie stron ugody powiekszonej
o dwa z zastosowaniem nastepujgcego rozdzielnika: po jednym egzemplarzu
dla kazdej ze stron, jeden egzemplarz dla pracodawcy i jeden egzemplarz
dla mediatora.
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Zalacznik nr 4 do Polityki przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji, molestowaniu
i innym zachowaniom niepozadanym
w Panstwowym Gospodarstwie Lesnym Lasy Parstwowe

Wzér oswiadczenia o zachowaniu poufnosci

miejscowos$é, data

...............................................

(jednostka organizacyjna)

OSWIADCZENIE O POUFNOSCI
osoby wystepujacej w charakterze:*
0 cztonka komisiji
~ D strony w postepowaniu
0 $wiadka

O eksperta

Ja nizej podpisany/-a, zobowigzuje sie do zachowania tajemnicy i nieujawniania osobom
trzecim zaréwno w czasie trwania postgpowania wyjasniajacego, jak i po jego zakonczeniu,
jakichkolwiek informacji powzietych w trakcie lub w zwigzku z rozpatrywaniem zasadnosci
zawiadomienia o naruszeniu ,Polityki przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji,
molestowaniu i innym zachowaniom niepozgdanym w Panstwowym Gospodarstwie Le$nym

Lasy Panstwowe” ztozonego przez Pana/Pania

..................................................................................................

Podpis: .....oovvviiiiiiiiiiiiie

* we wiasciwej kratce wstawi¢ znak X"
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1)
2)

6)

10)

11)

12)

Zatacznik nr 5 do Polityki przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji, molestowaniu
i innym zachowaniom niepozadanym
w Panstwowym Gospodarstwie Lesnym Lasy Panstwowe

Regulamin pracy komisji

Komisja obraduje na posiedzeniach zwotywanych przez przewodniczacego.

Pierwsze posiedzenie przewodniczacy zwotuje w terminie do 10 dni roboczych od dnia
powotania komisji.

Przewodniczacy informacje o terminach posiedzen przekazuje cztonkom komisji
pisemnie, w tym za pomocg wiadomosci przestanej poczta elektroniczna.

Komisja prowadzi prace, jezeli w posiedzeniu komisji bierze udziat wiekszo$é
jej sktadu, w tym jej przewodniczacy lub osoba przez niego wyznaczona w zastepstwie.
Kworum stwierdza przewodniczacy komisji lub osoba przez niego wyznaczona,
po otwarciu kazdego posiedzenia oraz po podjgciu przerwanego posiedzenia.

W przypadku zaistnienia obiektywnych okolicznosci wstrzymujacych dziatania komisji
(krotkotrwata usprawiedliwiona absencja cztonka komisji lub absencja osoby, ktéra ma
zosta¢ wystuchana), komisja moze zawiesi¢ postgpowanie na czas trwania tej
okolicznoéci i podejmuje je niezwtocznie po ustaniu tej okolicznosci. W czasie
zawieszenia postepowania wstrzymany jest bieg terminu, o ktérym mowa w pkt 15.

W przypadku powzigcia przez przewodniczacego informacji o nieobecnosci jednego
z cztonkdéw komisji, ktérej czas trwania mogtby zaktdcic w sposob istotny prace komisiji,
przewodniczacy zwraca sie do pracodawcy z wnioskiem o zmiane skiadu komisji.
Pracodawca, uwzgledniajagc zapisy pkt 4, moze podjg¢ decyzje o zastapieniu
nieobecnego cztonka komisji inng osoba. Postgpowania wyjasniajgcego w takim
przypadku nie powtarza si¢, a nowy cztonek komisji ma obowigzek zapoznaé
sie z dotychczasowym przebiegiem postgpowania wyjasniajacego i zgromadzonymi
w jego toku dowodami.

Przebieg postepowania moze byé za zgodg uczestnikow postepowania
dokumentowany przy wykorzystywaniu urzadzen technicznych rejestrujacych dzwigk

Z kazdego posiedzenia komisji sporzadzany jest pisemny protokét podpisywany przez
wszystkich cztonkéw komisji.

Dokumentacja dotyczaca postepowania nie moze by¢ kopiowana ani udostepniana
osobom do tego nieuprawnionym.

Informacje zawarte w dokumentacji, o ktérej mowa w pkt 9, podlegaja ochronie
na zasadach okreslonych przepisami o ochronie danych osobowych.

W ramach postepowania komisja wystuchuje wyjasnien osoby zawiadamiajacej
(domniemany poszkodowany), osoby, ktorej dotyczy = zawiadomienie
oraz ewentualnych swiadkow.

Zaréwno osoba zawiadamiajgca (domniemany poszkodowany), osoba, ktorej dotyczy
zgloszenie, jak i cztonkowie komisji majg prawo do zgtaszania osob w charakterze
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Swiadkow w celu ich wystuchania. Zgtoszenie §wiadkéw powinno byé dokonane
w formie pisemnego wniosku skierowanego do przewodniczacego komisji.
W zgtoszeniu nalezy wskaza¢ dane $wiadka oraz zakres okolicznoéci, na ktore
$wiadek ma zostac wystuchany.

13} Osoba zawiadamiajgca, osoba, ktorej dotyczy zawiadomienie oraz $wiadkowie majg
prawo odmoéwié udziatu w wystuchaniu przed komisja.

14) Komisja po przeprowadzeniu czynnosci, o ktérych mowa w pkt 12 oraz rozpatrzeniu
zgromadzonych dowodoéw, dokonuje oceny zasadnosci zawiadomienia.

15) Komisja powinna dokonaé¢ oceny zasadnoéci zawiadomienia w terminie 25 dni
roboczych od dnia pierwszego posiedzenia, z mozliwoscia wydiuzenia terminu
w uzasadnionych przypadkach, nie dluzej jednak niz o kolejne 10 dni roboczych.

16) Komisja przyjmuje ocene zasadnosci zawiadomienia zwykly wigkszoscig gtosow
na posiedzeniu w petnym sktadzie. W przypadku oceny zasadnoéci wiecej niz jednego
Zgtoszenia, gtosowanie w sprawie kazdego z nich odbywa sie oddzielnie.

17) Cztonek komisji niezgadzajacy sie z oceng moze dotgczy€ do niej zdanie odrebne.

18) Przewodniczgcy komisji niezwtocznie przekazuje pracodawcy ocene wraz z wnioskami
i ewentualnymi propozycjami lub rekomendacjami w zakresie niezbednych dziatar.

19) Pracodawca przekazuje kopie oceny, o ktorej mowa w pkt 18, osobie zawiadamiajacej
(domniemany poszkodowany) craz oscbie, ktérej dotyczy zawiadomienie, w terminie
5 dni roboczych od dnia jej otrzymania od przewodniczacego komisji.

20) Informacje zawarte w ocenie, o ktdérej mowa w pkt 18, podlegaja ochronie
na zasadach okreslonych przepisami o ochronie danych osobowych.

21) Od oceny, o ktorej mowa w ust. 19, osobie zawiadamiajgcej (domniemany
poszkodowany) i osobie, ktérej dotyczy zawiadomienie, przystuguje mozliwosé
wniesienia odwotania do komisji za posrednictwem pracodawcy w terminie 10 dni
roboczych od dnia doreczenia oceny.

22) Komisja powinna rozpatrzy¢ odwolanie, o ktarym mowa w ust. 22, w terminie 10 dni
roboczych od daty otrzymania odwotania na posiedzeniu w peinym sktadzie. Przepisy
pkt 5 i 6 stosuje si¢ odpowiednio. Rozstrzygnigcie przyjete w trybie odwotania jest
ostateczne.
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Zalgcznik nr 2 do Zarzadzenia nrgj
z dnia (?; sierpnia 2026 r.

STANDARDY POSTEPOWANIA

PRACOWNIKOW
PANSTWOWEGO GOSPODARSTWA LESNEGO
LASY PANSTWOWE

Lasy Panstwowe

Warszawa 2026 r.



Preambuta

Jako Panstwowe Gospodarstwo Leéne Lasy Paristwowe (dalej: PGL LP) jestesmy najwigksza
w Unii Europejskiej organizacjg zarzadzajaca lasami Skarbu Paristwa. Kazdego dnia pracujemy
w miejscu, ktére ma szczegolne znaczenie — dla przyrody, spoteczenstwa i przysztych pokolen.
Gospodarujemy dobrem wspolnym, jakim jest las, a nasza praca to cos wigcej niz realizacja
zadan. To troska o zapewnienie trwato$ci lasow, powigkszanie i ochrong zasobéw przyrodniczych
oraz wypeinianie funkcji laséw, zgodnych z oczekiwaniami spoteczernstwa i potrzebami
gospodarki. To takze codzienne relacje z ludzmi — wspotpracownikami/wspoétpracownicami,
kontrahentami, lokalnymi spotecznosciami, budowanie zaufania i zrozumienia dla naszych
dziatan.

W Strategii PGL LP okreslono nadrzedne wartosci, jakie powinny przyswiecaé nam
w codziennej pracy i na bazie ktérych chcemy tworzyé wspélny system zachowan. Sg nimi
odpowiedzialnosé, profesjonalizm i otwartoé¢. Naszym wspbinym celem, niezaleznie
od stanowiska i zakresu obowiazkéw jest dazenie do budowania kultury organizacyjnej opartej
na tych wartoéciach. Kultury, w ktérej kazda osoba w organizacji zna wspolny kierunek, moze
dziataé z poczuciem sensu i ma przekonanie, ze jej gtos jest styszany. Kultury szacunku, lojalnosci
wobec organizacji oraz uczciwosci w codziennym dziataniu.

Niniejsze Standardy Postepowania powstaty po to, aby wspierac¢ nas w codziennej pracy. Nie
zastepujg przepisow prawa ani regulacji wewnetrznych. Wskazujg na wspolny kierunek, jak
postepowaé w sposob godny, uczciwy i profesjonalny, zaréwno w codziennych obowigzkach, jak
i w sytuacjach wymagajgcych szczegoélnej rozwagi. Standardy Postepowania sgq obowigzujace
jako element kultury organizacyjnej i kultury pracy.



Rozdziat |
Postanowienia ogdlne

Standardy Postepowania (dalej: ,Standardy”) okre$lajg normy postaw i zachowan zalecane
do stosowania przez wszystkich pracownikébw PGL LP w codziennej pracy, ze szczegolnym
uwzglednieniem relacji pomiedzy osobami zajmujgcymi stanowiska kierownicze a pracownikami
i pracownicami. Dokument nie zastepuje przepiséw prawa powszechnie obowigzujgcego.
Dokument dotyczy wszystkich pracownikéw w PGL LP, niezaleznie od podstawy nawigzania
stosunku pracy.
Wspolne Standardy zachowan pracownikéw/pracownic PGL LP opierajg sie na trzech
wartosciach:

e odpowiedzialnosci,

e profesjonalizmie,

o otwartosci.

Rozdziat Il
Odpowiedzialnos¢

Odpowiedzialno$¢ w rozumieniu Strategii PGL LP oznacza rzetelne wypetnianie swoich zadan
wediug posiadanej wiedzy i doswiadczenia oraz uwzglednianie wptywu naszych dziatan
na interesariuszy. U podstaw odpowiedzialnosci lezy uczciwo$¢ - rozumiana jako podstawa
wiarygodnosci i zaufania w relacjach wewnetrznych i zewnetrznych. Dziatanie odpowiedzialne
oznacza nie tylko realizacje zadan, ale rowniez przejrzystos¢ intencji i gotowo$é
do przyznania sie do btedéw.

Zakres odpowiedzialno$ci zawarty w Strategii PGL LP obejmuije:

e odpowiedzialnos¢ za dobro wspéine - zasoby lesne;

e odpowiedzialno$¢ za rozwoj sektora gospodarki opartego na drewnie i kreowanie rynku pracy
w sektorze le$no-drzewnym;
odpowiedzialno$¢ za pracownikéw/pracownice PGL LP;
odpowiedzialno$¢ za zachowanie rownowagi pomiedzy funkcjami lasu w zmieniajgcych
sie warunkach przyrodniczych.

Dziatanie w sposob odpowiedzialny w pracy oznacza rzetelne i staranne wykonywanie

obowigzkow, podejmowanie inicjatywy, przestrzeganie zasad i procedur, a takze skuteczng

komunikacje. Odpowiedzialno$¢ obejmuje réwniez reagowanie na nadchodzace zmiany - w tym

zmiany przyrodnicze i wynikajace z nich dylematy decyzyjne - z zachowaniem najwyzszych

standard6w etycznych.

Pracownik/pracownica PGL LP postepuje odpowiedzialnie, gdy:

e jest rzetelny/a - realizuje zadania z pelnym zaangazowaniem, zgodnie z wiedza
i umiejetnosciami, w celu osiggniecia jak najlepszych rezultatéw;

e wykazuje inicjatywe i samodzielnosc¢ - nie czeka biernie na polecenia, ale aktywnie poszukuje
rozwigzan i mozliwosci usprawnienia swojej pracy;



e komunikuje sie skutecznie - regularnie informuje o postgpach w pracy, uwaznie stucha innych,
pozostaje otwarty/a na informacje zwrotne od os6b wspotpracujacych i przetozonych;

e przestrzega zasad - dziata zgodnie z ogéinie pojetymi zasadami etycznymi, wewnetrznymi
regulacjami oraz przepisami prawa,

e zarzadza czasem i zasobami - efektywnie planuje zadania, ustala priorytety i unika
marnotrawstwa czasu oraz materiatow;

e dziata uczciwie i przejrzyécie - jest otwarty/a i szczery/a w komunikacji, informuje
o trudnosciach i przyznaje sie do bledéw oraz niezwtocznie je naprawia;

e dba o rewnowazenie funkgji lasu - uwzglednia funkcje gospodarcze, przyrodnicze, spoteczne
i ochronne lasu, dazac do ich harmonijnego wspétistnienia;

e prowadzi dialog ze spoteczeristwem - angazuje sie¢ w edukacje spoteczng i rzetelnie informuje
o stanie oraz potrzebach gospodarki lesnej.

Rozdziat Il
Profesjonalizm

Profesjonalizm to fachowe, kompleksowe i rzetelne podejscie do realizacii zadan w organizaciji,
oparte na wiedzy, umiejetnosciach i do$wiadczeniu. Profesjonalizm to lojalno$¢é wobec misji
i wartoéci PGL LP oraz odpowiedzialne reprezentowanie organizacji.

Profesjonalizm jako standard postepowania okre$lony w Strategii PGL LP dotyczy:

e rozwijania technologii i wdrazania innowacji w prowadzeniu gospodarki le$nej;

e dbatosci o zatrudnianie wysoko wykwalifikowanej kadry, ktéra systematycznie rozwija swoje
kompetencije,

e wdrazania sprawnych proceséw zapewniajacych wysoka jako$¢, szybkosc i racjonalne koszty
podejmowanych dziatan;

e elastycznego reagowania na zmieniajgce si¢ uwarunkowania przyrodnicze, prawne
i spoteczne oraz wdrazania dobrych praktyk w codziennej pracy.

Dziatanie w sposéb profesjonalny to wykonywanie pracy z wysokg starannoscia, rzetelnoscia
i zaangazowaniem, opierajac si¢ na swojej wiedzy, umiejgtnosciach i doswiadczeniu. Wymaga
to rowniez profesjonalnej komunikacji, szanowania innych oraz ciggtego rozwoju i checi
doskonalenia swoich kompetencji. Profesjonalizm obejmuje gotowo$¢ do zmiany i umiejetnosc¢
elastycznego adaptowania si¢ do nowych warunkéw, bez rezygnowania z wypracowanych
dobrych praktyk.

Pracownik/pracownica PGL LP postepuje profesjonalnie, gdy:

e jest odpowiedzialny/a - wywigzuje si¢ z zadan i ustalen w wyznaczonych terminach i ponosi
konsekwencje za swoje dziatania;

e prezentuje wysoka jako$¢ pracy - dgzy do realizacji zadan na najwyzszym poziomie, zgodnie
ze Standardami;

o stale sie rozwija - aktywnie poszerza wiedzg, zdobywa nowe umiejetnosci i doskonali sie w
swojej profesji, korzystajac z dostepnych programow szkoleniowych;

e komunikuje sie w sposdb jasny, rzeczowy i kulturalny - dbajac o forme zaréwno komunikaciji
ustnej, jak i pisemnej;



* odnosi sig z szacunkiem do innych - traktuje inne osoby, w tym wspotpracujace, klientéw/ki,
kontrahentéw/ki z szacunkiem, buduje dobre relacje | atmosferg pracy;

e jest zaangazowany/a - wykazuje pasj¢ i odpowiedzialno$¢ w wykonywaniu codziennych
obowigzkdw,

e dziata spokojnie i w sposob opanowany - potrafi zachowac¢ spokédj i panuje nad emocjami,
zwiaszcza w trudnych sytuacjach;
podejmuje inicjatywe - proponuje nowe rozwigzania i wykazuje sie inicjatywa;
elastycznie reaguje na zmiany - jest otwarty/a na wdrazanie nowych metod pracy
i dostosowuje sig do zmieniajgcych sig warunkdéw bez nieuzasadnionego oporu;

e kreuje dobre praktyki - obserwuje potrzeby otoczenia i proponuje skuteczne dzialania, ktére
moga stuzyé jako wzor dla innych.

Rozdziat IV
Otwartosc

Otwartos¢ jako jedna z wartosci wymieniona w Strategii PGL LP oznacza gotowos$¢ na nowe tresci
i Zmiany, a takze jawnos¢ w komunikacji. Fundamentem otwarto$ci jest szacunek - kazda osoba
w organizacji zastuguje na wystuchanie i podmiotowe traktowanie, niezaleznie od zajmowanego
stanowiska, doswiadczenia czy pogladdw.

Otwartos¢ jako jedna z wartosci wymieniona w Strategii PGL LP oznacza:
s przejrzyste dla otoczenia procedury prowadzenia gospodarki lesnej;
e angazowanie partneréw zewnetrznych w dziatania PGL LP;

o skuteczne komunikowanie dziatan na zewnatrz.

Dziatanie w sposob otwarty oznacza gotowos¢ na nowe tresci i zmiany, a takze jawno$é w
komunikacji. To zachowanie polegajgce na poznawaniu cdmiennych punktéw widzenia, stuchaniu
innych bez natychmiastowego odrzucania ich opinii, eliminowaniu destrukcyjnej krytyki, wyrazaniu
wiasnych mysli w sposob szczery, ale z szacunkiem dla rozméwecy - niezaleznie od tego, czy jest
to wspotpracownik, przetozony, podwladny czy partner zewnetrzny. W kontekscie pracy oznacza
zdoinos¢ do szybkiego adaptowania sie do zmian i wdrazania innowac;ji.

Pracownik/pracownica PGL LP postepuje otwarcie, gdy:

e jest empatyczny/a - rozwaza rozne punkty widzenia, nawet te, ktére sg niezgodne z wtasnymi
przekonaniami;

e jest bezstronny/a - prezentuje gotowosC do stuchania i przyjmowania informacji bez

uprzedzen;

stosuje uczciwg komunikacje - prezentuje szczerosc i jawnosé w komunikacji;

Jest autentyczny/a - wyraza swoje mysli, uczucia i potrzeby w sposéb jasny i bezposredni:

prezentuje postawe asertywna - mowi o swoich potrzebach z szacunkiem dla innych;

jest innowacyjny/a - wykazuje gotowos¢ do uczenia sie i dostosowania do nowych warunkow

oraz rozwiazan;

e prowadzi dialog z otoczeniem oraz rzeteinie i przystepnie wyjasniania dziatania i zjawiska
zwigzane z gospodarkg lesng.



Rozdziat V
Relacje os6b na stanowiskach kierowniczych z podwtadnymi

Osoby na stanowiskach kierowniczych traktujg wszystkich zatrudnionych z szacunkiem i bez
jakichkolwiek uprzedzen, bez wzgledu na stanowisko, doswiadczenie, pte¢, wiek, pochodzenie,
wyznanie, poglady czy osobiste sympatie.
Osoby na stanowiskach kierowniczych petnig role wzoru postawy etycznej i profesjonalnej.
Nie wolno im wykorzystywaé swojego stanowiska do:

e wymuszania na pracownikach/pracownicach dziatan wykraczajacych poza obowiazki
pracownicze,;
wywierania na pracownikach/pracownicach presji psychicznej lub emocjonalnej;
osiggania osobistych korzysci,
faworyzowania wybranych pracownikéw/pracownic na podstawie osobistych relacji;
oczekiwania dyspozycyjnoéci wykraczajgcej poza ustalony czas pracy bez
uzasadnionych potrzeb organizacji.
Decyzje dotyczgce pracownikow/pracownic muszg by¢ zgodne z prawem, regulacjami
wewnetrznymi oraz zasadami wspoizycia spotecznego. Opierajg sig na obiektywnych
i merytorycznych przestankach, ktére sa komunikowane w sposob przejrzysty i zrozumiaty.
Komunikacja powinna byé jasna, rzeczowa i kulturalna. Krytyka, jesli jest konieczna, powinna mie¢
charakter konstruktywny i byé przekazywana w sposéb i w okoliczno$ciach nienaruszajacych
godnosci pracownika/pracownicy.
Osoby na stanowiskach kierowniczych powinny:

e zachecac do otwartego dialogu i tworzenia przestrzeni do swobodnej wypowiedzi,

e wspieraé rozwo6j zawodowy pracownikéw/pracownic,

e podejmowac decyzje kadrowe na podstawie obiektywnych kryteriow,

e dba¢ o spojnos¢ komunikatéw i stabilno$¢ decyzji, ograniczajac ich nieuzasadnione

zmiany.

W sytuacji konfliktowej osoby na stanowiskach kierowniczych powinny dgzy¢ do polubownego jej
rozwigzania i w razie potrzeby korzysta¢ z mediacji. Zakazane sg dziatania odwetowe wobec oséb
zgtaszajgcych zastrzezenia lub nieetyczne zachowania.
Dane i informacje dotyczace pracownikow/pracownic muszg by¢ chronione, a ich
wykorzystywanie nie moze wykracza¢ poza cele stuzbowe.

Rozdziat VI
Relacje miedzy pracownikami/pracownicami

Kazdy pracownik/ca jest zobowigzany/a do traktowania wsp&ipracownikéw/c z kulturg osobista,
szacunkiem i zyczliwoscig.

Pracownicy/pracownice powinni/powinny ze sobg wspotpracowac, dzieli¢
sie doswiadczeniem i wspiera¢ w realizacji wspoinych celéw. Komunikacja powinna
byé klarowna, uprzejma i wolna od agresji stownej.



Pracownicy/pracownice powinni/powinny aktywnie budowa¢ kulture zaufania: informowaé
o swoich oczekiwaniach, otwarcie przedstawia¢ pomysty oraz tworzy¢ przestrzen do swobodnej
komunikacji dla innych oséb.

Niedopuszczalne sg dziatania naruszajgce godno$c i dobra osobiste innych oséb.
Pracownicy/pracownice powinni/powinny unika¢ sytuacji, w ktérych sprawy osobiste, rodzinne
lub finansowe wptywajg lub mogg wptywac na bezstronnos¢ i uczciwe wykonywanie obowigzkow
stuzbowych. A w przypadku wystgpienia konfliktu intereséw - powinni/powinny poinformowaé
o tym pracodawce.

Pracownicy/pracownice sg zobowigzani/zobowigzane podczas realizacji zadan stuzbowych
traktowac wszystkich w réwny sposoéb, bez wzgledu na posiadane poglady swoje czy drugiej
strony.

Konflikty w miejscu pracy powinny byC rozwigzywane w sposob dyskretny, konstruktywny
i oparty na wzajemnym szacunku.

Rozdziat VII
Stuzba i tradycja

Praca w PGL LP osadzona jest w bogatej historii i tradycji lesnictwa polskiego. Poczucie stuzby -
troska o dobro wspoine, jakim sg lasy, ich trwato$¢ i przekazanie przysztym pokoleniom - stanowi
fundament tozsamosci organizacji.

Pracownicy/pracownice PGL LP pielegnujg tradycje lesnictwa polskiego, dbajgc jednoczesnie
o otwarto$¢ na zmiany i nowoczesne metody pracy.

Dziedzictwo kulturowo-historyczne organizacji jest elementem budowania tozsamosci
zawodowej, a nie przeszkodg w innowacyjnosci.

PGL LP dazy do zrownowazonego rozwoju swojej dziatalnosci, tgczac poszanowanie tradycii
z wdrazaniem rozwigzan odpowiadajgcych na wyzwania wspoétczesnosci, w tym zmiany klimatu.

Rozdziat VI
Przestrzeganie Standardéw postepowania

e Kazda osoba majgca wiedze¢ o niestosowaniu Standarddw moze zglosi¢ ten fakt do
pracodawcy.

e Jezeli niestosowanie Standardéw dotyczy pracodawcy, zgtoszenia dokonuje sie do
kierownika jednostki nadrzedne;.

Wszystkie zgloszenia nalezy traktowac z poufnoscia i rzetelnoscia.
Celowe, Swiadome, nieprawdziwe lub zitosliwe oskarzenie i/lub pomowienie o naruszeniu
zasad niniejszego dokumentu moze byé uznane za naruszenie tych zasad.

e Zgtoszenia, o ile jest to uzasadnione okolicznosciami sprawy, mogg by¢ rozpatrywane
zgodnie z Politykg przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji, molestowaniu i innym
zachowaniom niepozgdanym w PGL LP.

e Osoby zgtaszajgce naruszenia sg chronione przed dziataniami odwetowymi, niezaleznie od
wyniku rozpatrzenia zgtoszenia.



Rozdziat IX
Postanowienia koncowe

e Pracownicy/pracownice i osoby na stanowiskach kierowniczych w PGL LP sg zobowigzane
do zapoznania sig¢ ze Standardami i ich stosowania.

e Przestrzeganie Standardow jest warunkiem niezbednym dla zachowania wysokich zasad
etycznych w PGL LP.

e Za monitorowanie przestrzegania Standardéw odpowiadajg pracodawcy.
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Zatgcznik nr 3 do Zarzadzenia nr 5:@
zdnia 4 sierpnia 2026 r.

(imie i nazwisko) (miejscowo$é, data)

(komérka organizacyjna)

OSWIADCZENIE

Ja nizej podpisSanaly .........cooiiiii i, zatrudnionaly
na stanowisku ... W,

..................................................................................................................

niniejszym o$wiadczam, ze zapoznatam/em sie z:

1) Polityka Przeciwdziatania Mobbingowi, Dyskryminacji, Molestowaniu
i Zachowaniom Niepozadanym w Panstwowym Gospodarstwie Lesnym Lasy

Panstwowe;

2) Standardami Postgpowania Pracownikéw Panstwowego Gospodarstwa
Lesnego Lasy Panstwowe.

(czytelny podpis)



Zarzadzenie Nr 53

DYREKTORA GENERALNEGO LASOW PANSTOWYCH
z dnia 4 sierpnia 2026 r.

w sprawie wprowadzenia Polityki Przeciwdziatania Mobbingowi, Dyskryminacji,
Molestowaniu i Zachowaniom Niepozgdanym oraz Standardéw Postepowania Pracownikéw
Panstwowego Gospodarstwa Lesnego Lasy Panstwowe

(znak spr.: GK.101.8.2026)

Na podstawie art. 33 ust. 1 ustawy z dnia 28 wrzesnia 1991 r. o lasach (t.j. Dz. U. z 2026 r.
poz. 663) oraz § 6 Statutu Panstwowego Gospodarstwa Le$nego Lasy Parnstwowe,
wprowadzonego Zarzgdzeniem nr 50 Ministra Ochrony Srodowiska, Zasobéw Naturalnych
i Le$nictwa z dnia 18 maja 1994 roku w sprawie nadania Statutu Panstwowemu Gospodarstwu
Le$nemu Lasy Panstwowe, w zwigzku z art. 117, 113, 18%, 94° § 1 ustawy z dnia 26 czerwca
1974 r. - Kodeks pracy (tj. Dz. U. z 2025 r. poz. 277), zarzgdzam, co nastepuje:

§ 1.

1. Wprowadza sie Polityke Przeciwdziatania Mobbingowi, Dyskryminacji, Molestowaniu
i Zachowaniom Niepozgdanym w Panstwowym Gospodarstwie Lesnym Lasy Panstwowe
(PGL LP), zwang dalej ,Politykg”, stanowigcg zatgcznik nr 1 do zarzadzenia.

2. Polityka wustala zasady przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji, molestowaniu
oraz innym niepozgdanym zachowaniom, a takze okresla tryb postepowania w przypadku
podejrzenia ich wystgpienia.

§ 2.

1. Wprowadza sie Standardy Postepowania Pracownikow Panstwowego Gospodarstwa
Lesnego Lasy Panstwowe, zwany dalej ,Standardami”, stanowigce zatgcznik nr 2
do zarzadzenia.

2. Standardy okreslajg normy postaw i zachowan zalecane do stosowania przez wszystkich
pracownikdbw PGL LP, ze szczegdlnym uwzglednieniem relacji pomiedzy osobami
zajmujgcymi stanowiska kierownicze a pracownikami i pracownicami.

§ 3.

W terminie 30 dni od dnia wejscia w zycie zarzadzenia pracodawca, o ktorym mowa w § 2 pkt
8 zatgcznika nr 1, jest zobowigzany do zapoznania z trescig zarzadzenia podlegtych
pracownikow z zachowaniem nastepujacych zasad ogolnych:

1) tres¢ zarzadzenia podaje sie do wiadomosci pracownikom poprzez wykorzystanie
funkcjonujgcego w ramach PGL LP, elektronicznego systemu zarzgdzania



dokumentami (EZD) lub przestanie za pomocg stuzbowej poczty elektronicznej
do pracownikow zatrudnionych w komdrkach organizacyjnych PGL LP funkcjonujacych
poza systemem EZD,;

2) osoba po raz pierwszy zatrudniona w PGL LP przed przystgpieniem do pracy zostaje
zapoznana z trescig zarzadzenia, co potwierdza oswiadczeniem, ktérego wzér stanowi
zatagcznik nr 3 do zarzgdzenia;

3) w stosunku do osob, o ktérych mowa w pkt 2, obowigzki wykonuje komérka wiasciwa
ds. kadr.

§ 4.

Nadzor merytoryczny nad funkcjonowaniem Polityki oraz Standardow w jednostkach,
o ktérych mowa w art. 32 ust. 2 ustawy o lasach, nalezy do wiasciwosci dziatania komorki
ds. kadr lub stanowiska wtasciwego ds. pracowniczych

§5.

W sprawach nieuregulowanych w Polityce oraz Standardach stosuje sie odpowiednio przepisy
Kodeksu pracy i Kodeksu cywilnego.

§ 6.

1. Zarzadzenie wchodzi w zycie z dniem podpisania, z zastrzezeniem ust. 2.

2. Przepisy wprowadzone niniejszym zarzgdzeniem nie dotyczg postepowan wyjasniajgcych
prowadzonych przez Komisje Antymobbingowe, powotane przed dniem wejscia w zycie
niniejszego zarzadzenia.

3. Z dniem wejscia w zycie zarzgdzenia traci moc Zarzadzenie nr 16 Dyrektora Generalnego
Lasow Panstwowych z dnia 23 lutego 2015 r. w sprawie Wewnetrznej Procedury
Antymobbingowej w Panstwowym Gospodarstwie Lesnym Lasy Panstwowe (ze zm.).

DYREKTOR GENERALNY
LASOW PANSTWOWYCH

Adam Wasiak



Zatgcznik nr 1 do Zarzgdzenia nr 53

z dnia 4 sierpnia 2026 r.

POLITYKA
PRZECIWDZIALANIA MOBBINGOWI,
DYSKRYMINACJI, MOLESTOWANIU

| INNYM ZACHOWANIOM NIEPOZADANYM
W PANSTWOWYM GOSPODARSTWIE LESNYM
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Rozdziat 1.

Postanowienia ogodlne

§1.

Celem niniejszej Polityki jest przeciwdziatanie i zapobieganie mobbingowi,
dyskryminacji, molestowaniu i innym zachowaniom niepozagdanym w miejscu
wykonywania pracy oraz ustalenie zasad postepowania w przypadku ich wystgpienia.

Postanowienia niniejszej Polityki dotyczg wszystkich oséb zatrudnionych
w jednostkach organizacyjnych Panstwowego Gospodarstwa Lesnego Lasy
Panstwowe (PGL LP) bez wzgledu na zajmowane stanowisko i rodzaj wykonywanej

pracy.

Pracodawca nie akceptuje zadnych dziatan lub zachowan bedgcych mobbingiem,
dyskryminacjg, molestowaniem lub zachowaniami niepozgdanymi ani zadnych innych
form przemocy fizycznej lub psychiczne;.

Pracodawca bezwzglednie zakazuje wszelkich dziatan i zachowanh noszacych cechy
mobbingu, dyskryminacji, molestowania lub innych zachowanh niepozgdanych
i zobowigzuje wszystkie osoby zatrudnione do przestrzegania Polityki
i przeciwdziatania dopuszczaniu sie wskazanych wyzej zjawisk przez inne osoby.

Pracodawca podejmuje dziatania, aby srodowisko pracy byto wolne od mobbingu,
dyskryminacji, molestowania oraz innych zachowan niepozadanych dla wszystkich
os6b zatrudnionych bez wzgledu na rodzaj wykonywanej pracy oraz podstawe prawng
zatrudnienia lub zajmowane stanowisko oraz zobowigzuje osoby petnigce funkcje
kierownicze i zatrudnione na stanowiskach kierowniczych do podjecia staran,
aby Srodowisko pracy byto wolne od zjawisk mogagcych przerodzi¢ sie w mobbing
dyskryminacje, molestowanie lub inne niepozgdane zachowania.

Kazda osoba zatrudniona zobowigzana jest przeciwstawia¢ sie i przeciwdziatac
mobbingowi, dyskryminacji, molestowaniu i innym zachowaniom niepozgdanym,
traktowac siebie nawzajem z godnoscig i szacunkiem oraz wspiera¢ dziatania majgce
na celu budowanie i umacnianie pozytywnych relacji interpersonalnych miedzy
osobami zatrudnionymi. Do obowigzkow osob zatrudnionych nalezy w szczegdlnoSci:

1) powstrzymywanie sie od dziatan lub zachowan noszgcych znamiona mobbingu
lub stanowigcych przejaw dyskryminowania;

2) poszanowanie godnosci i débr osobistych wszystkich uczestnikéw procesu pracy;

3) stosowanie we wzajemnych stosunkach zasad wspotzycia spotecznego, kultury
i etyki obowigzujacych w miejscu pracy oraz zasad zyczliwo$ci i uprzejmosci
gwarantujgcych porzadek i zachowanie dobrego samopoczucia oraz zdrowia
psychicznego;

4) informowanie pracodawcy o wszelkich zauwazonych w miejscu pracy przejawach
mobbingu, a takze o sytuacjach mogacych sSwiadczyé o dyskryminaciji,
molestowaniu i innych zachowaniach niepozgdanych badz konflikcie pomiedzy
uczestnikami procesu pracy;



5) informowanie kierownika jednostki nadrzednej jezeli dziatah, o ktérych mowa
w pkt 4, dopuszcza sie pracodawca;

6) czynny udziat w organizowanych przez pracodawce szkoleniach objetych
zakresem stosowania Polityki, jak réwniez przestrzeganie zasad postepowania
okreslonych w Polityce.

Stwarzanie sytuaciji sprzyjajgcych mobbingowi, dyskryminacji, molestowaniu lub innym
zachowaniom niepozgdanym, a takze stosowanie takich zachowan, moze zostaé
uznane, w zaleznosci od okolicznosci, za naruszenie podstawowych obowigzkéw
pracowniczych i skutkowa¢ zastosowaniem sankcji przewidzianych przepisami prawa.
Procedury ustalone w ramach Polityki majg na celu w szczegdlnosci:

1) ochrone oso6b zatrudnionych i przeciwdziatanie mobbingowi, dyskryminaciji,
molestowaniu i innym zachowaniom niepozgdanym w miejscu wykonywania pracy
oraz ustalenie zasad postepowania w przypadku ich zgtoszenia;

2) wzmacnianie pozytywnych relacji interpersonalnych miedzy osobami
zatrudnionymi;

3) umozliwienie polubownego rozwigzywania konfliktéw w miejscu pracy;

4) podejmowanie dziatan prewencyjnych zmierzajgcych do zapobiegania
niepozgdanym zachowaniom, ktére mogtyby zosta¢ uznane za mobbing
dyskryminacje lub molestowanie;

5) podejmowanie dziatan interwencyjnych oraz niwelowanie skutkow stwierdzonych
przypadkdw mobbingu, dyskryminacji, molestowania i innych zachowan
niepozadanych;

6) wycigganie konsekwencji prawnych wobec oséb zatrudnionych bedacych
sprawcami mobbingu, dyskryminacji, molestowania i innych zachowanh
niepozadanych.

Kazdej osobie zatrudnionej przystuguje na rownych zasadach prawo do skorzystania
z dostepnych srodkéw, w tym dochodzenia swoich praw na podstawie procedur
okreslonych w niniejszej Polityce.

Zgtoszenie zachowan niepozgdanych, dokonane w dobrej wierze, z zamiarem ochrony
wiasnej lub innej osoby zatrudnionej oraz z zachowaniem zasad i trybu przewidzianych
w Polityce, nie moze stanowi¢ uzasadnienia dla niekorzystnego traktowania osoby
dokonujgcej zgtoszenia, w szczegodlnosci rozwigzania z nig stosunku pracy.

Rozdziat 2.
Definicje

§ 2.

Pojeciom uzywanym w Polityce nadaje sie nastepujgce znaczenie:

1)

Polityka — zasady przeciwdziatania i zapobiegania mobbingowi, dyskryminacji,
molestowaniu i innym zachowaniom niepozgdanym oraz tryb postepowania
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3)

4)

5)

7)

8)

9)

10)

11)

12)

w przypadku wystgpienia i zgtoszenia mobbingu, dyskryminacji, molestowania
lub innych zachowah niepozadanych oraz procedury mediacji w jednostkach
organizacyjnych PGL LP;

mobbing — dziatania lub zachowania dotyczgce pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi, polegajgce na uporczywym i ditugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu
pracownika, wywotujgce u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej,
powodujgce lub majgce na celu ponizenie lub oSmieszenie pracownika, izolowanie
go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow;

dyskryminacja — kazde nieréwne traktowanie osoby w sytuacji poréwnywalnej z inng
osoba, gdzie motywem nieréwnego traktowania jest w szczegélnosci jedna lub kilka
z wymienionych cech: pfe¢, wiek, niepetnosprawnos$c¢, rasa, religia, narodowosc,
przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacja seksualna, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony
lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy;

molestowanie — zachowania, ktoérych celem lub skutkiem jest naruszenie godnosSci
pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej,
upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery;

molestowanie seksualne — zachowania o charakterze seksualnym lub odnoszgcym
sie do pitci pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
pracownika, w szczegodlnosci stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej,
ponizajgcej, upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery; na takie zachowanie mogg
skfadac sie fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy;

inne zachowania niepozadane — wrogie, nieetyczne, przemocowe lub w inny sposéb
niedopuszczalne zachowanie lub dziatanie, $wiadome lub nieswiadome, majace
charakter jednostkowego Ilub incydentalnego zdarzenia, negatywnie oddziatujgce
na pojedynczych pracownikdw, grupy pracownikéw lub pracodawce;

osoba zatrudniona/pracownik — osoba sSwiadczgca prace na rzecz jednostek
organizacyjnych PGL LP niezaleznie od podstawy nawigzania stosunku pracy;

pracodawca — jednostka organizacyjna PGL LP, o ktérej mowa w art. 32 ust. 2 ustawy
o lasach;

komisja — zespét kolegialny powotany kazdorazowo przez pracodawce lub kierownika
jednostki nadrzednej do dokonania oceny zasadnosci zawiadomienia o mobbingu,
dyskryminacji, molestowaniu i innych zachowaniach niepozgdanych;

mediacja — préba doprowadzenia do ugodowego, satysfakcjonujgcego strony
rozwigzania sporu na drodze dobrowolnych negocjacji prowadzonych przy udziale
osoby trzeciej, tj. neutralnego i bezstronnego mediatora;

mediator — osoba majgca kompetencje w zakresie prowadzenia mediacji
i rozwigzywania konfliktdw, bezstronna i neutralna, ktérej zadaniem w czasie trwania
mediacji jest wspieranie komunikacji, fagodzenie ewentualnego napiecia
lub stresu i pomoc w osiggnieciu porozumienia;

zawiadomienie — to pisemne albo ustne zgtoszenie osoby zatrudnionej wskazujgcej
na stosowanie wobec niej albo innych oséb zatrudnionych dziatan badz zachowah
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13)

14)

noszgcych znamiona mobbingu, dyskryminacji, molestowania lub innych zachowanh
niepozadanych dokonane zgodnie z procedurg okreslong w Polityce;

osoba zawiadamiajgca — osoba, ktéra uwaza, ze doswiadcza dziatah bgdz zachowan
mogacych stanowi¢ mobbing, dyskryminacje, molestowanie lub inne zachowania
niepozadane, osoba bedgca swiadkiem takich dziatan lub zachowan albo osoba
posiadajgca informacje o zdarzeniach moggcych wskazywaé na ich wystepowanie;

osoba, ktorej dotyczy zawiadomienie - osoba wskazana przez osobe
zawiadamiajgcg jako stosujacg mobbing, dyskryminacje, molestowanie lub inne
zachowania niepozadane.

Dyskryminacja
§ 3.

Dyskryminacja moze przyjg¢ postac bezposredniej lub posrednie;.

Dyskryminacja bezposrednia wystepuje wowczas, gdy pracownik z jednej lub z Kilku
przyczyn okreslonych w § 2 pkt 3 Polityki jest traktowany mniej korzystnie niz inni
pracownicy w poréwnywalnej sytuacji, chyba ze postanowienie, kryterium lub dziatanie
jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢
osiggniety, a srodki stuzgce osiggnieciu tego celu sg wtasciwe i konieczne.

Dyskryminacja posrednia wystepuje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego
postanowienia, zastosowanego kryterium Iub podjetego dziatania wystepujg
lub mogtyby wystgpi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna
sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych
wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikdéw nalezgcych do grupy wyrdznionej
ze wzgledu na jedng lub kilka przyczyn okreslonych w § 2 pkt 3 Polityki, chyba
ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu
na zgodny z prawem cel, ktory ma by¢ osiggniety, a srodki stuzgce osiggnieciu tego
celu sg wtasciwe i konieczne. Formg dyskryminacji jest rowniez dziatanie polegajgce
na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady réwnego traktowania pracownikéw
lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady oraz niepozgdane zachowanie, ktérego celem
lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec niego
zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajgcej lub uwlaczajgcej atmosfery
(molestowanie).

Dyskryminaciji nie stanowig:

1) dyskryminacja pozytywna (afirmacja) — dziatania wyréwnujgce szanse,
na przyktad poprzez przyznawanie ulg lub preferencji, by zniwelowac¢ istniejgce
nieréwnosci wynikajgce z ptci, wieku czy pochodzenia;

2) ochrona rodzicielstwa i niepetnosprawnosci - stosowanie $rodkow
chronigcych prawnie osoby zatrudnione, np. zwigzane 2z rodzicielstwem
(jak np. ulgi dla rodzicéw) lub z niepetnosprawnoscia;



3) obiektywne kryteria zawodowe — rdéznicowanie sytuacji osob zatrudnionych,
gdy uzasadniajg je rzeczywiste i decydujgce wymagania zawodowe, takie jak
kwalifikacje, doswiadczenie, sposdb wykonywania pracy, a nie chronione cechy
osobiste.

Mobbing
§4.

Mobbing to dziatania lub zachowania okreslone w § 2 pkt 2 Polityki dokonywane
w sposob uporczywy i diugotrwaty.

Uporczywos¢ i dtugotrwatosé, o ktérych mowa w ust. 1, oznacza, ze podejmowane
dziatania lub  zachowania majg charakter  wielokrotny, powtarzajgcy
sie i systematyczny, powodujgce zanizong ocene przydatnosci zawodowej, wywotujgce
stan ponizenia lub oSmieszenia, poczucie izolacji lub wyeliminowania z zespotu
wspétpracownikéw. Dziatania lub zachowania noszgce znamiona mobbingu moga
wystepowac samodzielnie lub tgcznie. Liste przyktadowych dziatan i zachowan
noszacych znamiona mobbingowych zawiera czes¢ | zatgcznika nr 1 do Polityki.

Mobbingiem nie jest m. in. egzekwowanie przez pracodawce wykonywania przez
pracownika zgodnych z prawem polecen dotyczgcych pracy, pod warunkiem
ze dziatanie to podejmowane jest w granicach prawa i nie narusza godno$ci
pracownika. Liste przyktadowych dziatan i zachowan nienoszgcych znamion
mobbingowych zawiera czes$¢ Il zatgcznika nr 1 do Polityki.

Molestowanie

§ 5.

Molestowanie to kazdego rodzaju niepozgdane zachowanie, ktérego celem
lub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby fizycznej i stworzenie wobec nigj
zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery.
Naruszenie godnosci moze by¢ wynikiem réznego rodzaju zachowan wyrazajgcych sie
zarowno w gestach, stowach, stwierdzeniach, obrazach zniewazajgcych
czy szykanujgcych dang osobe bgdz w jakikolwiek inny sposdb nekajgcych jg. Chodzi
o sytuacje, gdy atmosfera oraz emocje cze$ci cztonkdw danej grupy 0sob
zatrudnionych moga prowadzi¢ do naruszania godnosci innych i stwarzaé¢ wobec nich
atmosfere zastraszania, wrogosci, ponizenia, upokorzenia czy tez uwtaczajgcg ich
godnosci.

Molestowanie seksualne to kazde niepozgdane zachowanie o charakterze seksualnym
wobec osoby fizycznej lub odnoszace sie do pici, ktérego celem lub skutkiem jest
naruszenie godnosci tej osoby, w szczegolnosci poprzez stworzenie wobec niej
zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajgcej lub uwilaczajgcej atmosfery;
na zachowanie to mogg sie sklada¢ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy.
Za molestowanie seksualne uznaje sie takze m.in. dwuznaczne, nieprzyzwoite
komentarze odnoszgce sie do wygladu, budowy ciata, ubioru oséb zatrudnionych,
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niestosowne Zzarty z seksualnym podtekstem, insynuacje, dotykanie, komentarze,
szantaz emocjonalny.

Inne zachowania niepozadane

§6.

1. Inne zachowania niepozgdane, o ktérych mowa w § 2 pkt 6 Polityki, to zachowania
niezakwalifikowane jako mobbing, dyskryminacja lub molestowanie, w szczegdlnosci
0 mniejszym nasileniu oddziatywania i incydentalnym wystepowaniu, naruszajgce
zasady dobrych obyczajow i wspétzycia spotecznego, jak réwniez zakiécajgce
lub uniemozliwiajgce wykonywanie zadan stuzbowych.

2. Zachowanie mozna zakwalifikowa¢ jako niepozgdane, jezeli brak byto zgody na dane
zachowanie i wyrazono wobec takiego zachowania sprzeciw. Liste przyktadowych
zachowan niepozgdanych zawiera czes¢ Il zatgcznika nr 1 do Polityki.

Rozdziat 3.

Przeciwdziatanie dyskryminacji, mobbingowi, molestowaniu, w tym seksualnemu,
oraz innym zachowaniom niepozadanym

Dziatania prewencyjne

§7.

1. Pracodawca jest odpowiedzialny za monitorowanie relacji pracowniczych
w jednostce organizacyjnej, ktérg kieruje.

2. Pracodawca jest zobowigzany do podejmowania wszelkich, dozwolonych przepisami
prawa, dziatah majacych na celu zapobieganiu mobbingowi, dyskryminacji,
molestowaniu i innym zachowaniom niepozgdanym w miejscu pracy lub w zwigzku
z wykonywang praca. Dziatania te polegajg w szczegdlnosci na:

1) promowaniu pozgdanych, zgodnych z zasadami wspoizycia spotecznego, postaw
i zachowan w relacjach miedzy osobami zatrudnionymi;

2) informowaniu oséb zatrudnionych o Polityce w sposéb przyjety u danego
pracodawcy;

3) upowszechnianiu wiedzy na temat zjawiska mobbingu, dyskryminaciji,
molestowania, w tym seksualnego, jak réwniez innych niepozgdanych zachowan
oraz metod zapobiegania ich wystepowaniu oraz konsekwenciji ich wystgpienia;

4) stosowaniu efektywnej i otwartej komunikacji, w tym obiektywnych kryteriéw oceny
pracy osob zatrudnionych, aby zapewni¢ transparentnos¢ dziatah, poczucie
partnerstwa w relacji oraz zmniejszenie leku przed zgtoszeniem ewentualnego
naduzycia;



5) diagnozowanie sytuacji konfliktowych pomiedzy osobami zatrudnionymi
i rozwigzywanie konfliktéw bez uszczerbku dla godnosci osobistej stron konfliktu,
a takze bez szkody dla realizacji zadan stuzbowych;

6) stosowanie w ramach biezgcego zarzgadzania osobami zatrudnionymi metod
polubownego rozwigzywania konfliktdw, w tym np. mediacji, kompromisu,
konsensusu, negocjacji w celu eliminowania zjawisk moggcych przerodzi¢ sie
w mobbing, dyskryminacje, molestowanie lub inne niepozgdane zachowania,

7) podejmowaniu interwencji i umozliwieniu dochodzenia praw zainteresowanym,
w formie i granicach ustalonych przepisami prawa;

8) przyjeciu innych drog postepowania w zaleznosci od sytuacji i potrzeb
(indywidualne rozmowy, wywiady, badania ankietowe, akcje informacyijne, itp.).

§8.

Wszystkie dziatania zwigzane z przeciwdziataniem mobbingowi, dyskryminaciji,
molestowaniu i innym zachowaniom niepozgdanym powinny by¢ transparentne
i komunikowane w sposob zrozumiaty dla oséb zatrudnionych.

Pracodawca zapewnia poufnos¢ mediacji i postepowania wyjasniajgcego i chroni
osoby zgtaszajgce mobbing, dyskryminacje, molestowanie lub inne zachowania
niepozadane oraz swiadkéw przed dziataniami odwetowymi. Jakiekolwiek dziatania
odwetowe wobec o0séb zgtaszajgcych mobbing, dyskryminacje, molestowanie
lub zachowania niepozadane lub wobec swiadkoéw takich zdarzen moze byé uznane
przez pracodawce za naruszenie podstawowych obowigzkow pracowniczych.

Bezpodstawne pomawianie o mobbing, dyskryminacje, molestowanie lub zachowania
niepozadane moze byC¢ uznane przez pracodawce za naruszenie podstawowych
obowigzkdow pracowniczych.

Osoby zatrudnione powinny byé informowane o wdrozonych rozwigzaniach
oraz wynikach dziatah prewencyjnych.

Rozdziat 4.
Szkolenia

§9.

Obowigzek, o ktérym mowa w § 7 ust. 2 pkt 3, wykonywany jest przez pracodawce
m.in. w formie szkolen.

Kazda osoba po raz pierwszy zatrudniona w PGL LP w terminie 30 dni od daty
zatrudnienia zobowigzana jest ukonczy¢ szkolenie w formie e-learningu. Szkolenie
dostepne jest na platformie e-learningowej Laséw Panstwowych.

Pozostate osoby zatrudnione sg zobowigzane do odbycia szkolenia, o ktérym mowa
w ust. 2 minimum raz w roku.



4. Szkolenie konczy sie testem weryfikujgcym wiedze. Pozytywne zaliczenie testu
potwierdzane jest wygenerowaniem elektronicznego certyfikatu. Kopie certyfikatu
osoba zatrudniona przekazuje do komérki witasciwej ds. kadr w celu dotgczenia do akt
osobowych.

5. Pracodawca nie rzadziej niz raz na trzy lata organizuje szkolenie stacjonarne
dla oso6b zatrudnionych z zakresu przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminaciji,
molestowaniu lub innym zachowaniom niepozgdanych w miejscu pracy.

6. Programy szkolen, o ktérych mowa w ust. 5, pracodawca ustala m.in. na podstawie
propozycji lub rekomendacji komisiji.

7. Z przeprowadzonego szkolenia komérka wtasciwa ds. kadr prowadzi i przechowuje
dokumentacje ze szczegdlnym uwzglednieniem programu szkolenia i imiennej listy
obecnosci.

8. Szkolenia, o ktérych mowa w ust. 5, dla kierownikow jednostek organizacyjnych PGL
LP i ich zastepcdéw organizuje komorka ds. kadr jednostki nadrzednej. Przepisy ust. 6
stosuje sie odpowiednio z zastrzezeniem, ze szkolenie dla Dyrektora Generalnego
Lasow Panstwowych i Zastepcow Dyrektora Generalnego Laséw Panstwowych
organizuje komérka ds. kadr Dyrekcji Generalnej Laséw Panstwowych.

9. Pracodawca, w miare mozliwosci, organizuje szkolenia majgce na celu podnoszenie
kompetencji kadry kierowniczej z zakresu zarzadzania zespotem, zarzgdzania zmiang
i/lub konfliktem, skutecznej komunikacji interpersonalnej, jak réwniez w zakresie
budowania motywacji wsrod oséb zatrudnionych.

Rozdziat 5.

Zasady zgtoszenia mobbingu, dyskryminacji, molestowania lub innych zachowan
niepozadanych

§ 10.

1. Osoba zatrudniona, ktéra uzna, ze zostata poddana mobbingowi, dyskryminaciji,
molestowaniu lub innym zachowaniom niepozadanym, sktada do pracodawcy pisemne
zawiadomienie o tym fakcie.

2. Osoba zatrudniona, ktéra uzna, ze zostata poddana mobbingowi, dyskryminaciji,
molestowaniu lub innym zachowaniom niepozgdanym ze strony kierownika jednostki
organizacyjnej, sktada pisemne zawiadomienie do kierownika jednostki nadrzedne;j.

3. Osoba zatrudniona, ktéra uzna, ze zostata poddana mobbingowi, dyskryminaciji,
molestowaniu lub innym zachowaniom niepozgadanym ze strony Dyrektora
Generalnego Laséw Panstwowych, sklada pisemne zawiadomienie do Zastepcy
Dyrektora Generalnego.

4. Dopuszcza sie ztozenie zawiadomienia ustnego. Zawiadomienie ustne nalezy
niezwtocznie potwierdzi¢ w formie notatki podpisanej przez osobe zawiadamiajgcg
i osobe przyjmujgcg zawiadomienie.

5. Zawiadomienie powinno zawierac:
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10.

11.

12.

1) przedstawienie stanu faktycznego, a w szczegodlnosci wskazanie konkretnych
dziatan lub zachowan uznanych przez osobe zatrudniong za mobbing,
dyskryminacje, molestowanie lub inne zachowania niepozgdane, date lub okres,
ktérego te dziatania lub zachowania dotyczg;

2) wskazanie osoby lub oséb, ktore zdaniem osoby zatrudnionej dopuscity sie
mobbingu, dyskryminaciji, molestowania lub innych zachowan niepozgdanych;

3) dowody na poparcie przytoczonych okolicznosci, w tym roéwniez wskazanie
ewentualnych swiadkow;

4) date dzienng ztozenia zawiadomienia i podpis osoby zatrudnione;j.

W przypadku, gdy zawiadomienie, o ktorym mowa w ust. 1-3, nie zawiera wszystkich
wymaganych informacji okreslonych w ust. 5, pracodawca wzywa osobe
zawiadamiajgca do jego uzupetnienia w terminie 10 dni od dnia otrzymania wezwania,
pouczajgc o skutkach niedotrzymania terminu, tj. pozostawienia zawiadomienia
bez rozpoznania.

Zawiadomienie anonimowe |lub niepodpisane przez osobe zawiadamiajgca
nie podlega rozpatrzeniu w trybach postepowan okreslonych w Rozdziale 6 i 7 Polityki.

Pracodawca moze podjg¢ dziatania, o ktérych mowa w § 7 ust. 2 pkt 8 na podstawie
anonimowego zawiadomienia, jezeli zawarte w nim informacje sg wystarczajgce
do reakgji i zweryfikowania zgtoszenia.

W przypadku, gdy zawiadomienie, o ktorym mowa w ust. 7 nie zawiera
wystarczajgcych informacji, pracodawca moze podjgé decyzje o odstgpieniu
od dziatan, o ktérych mowa w § 7 ust. 2 pkt 8.

Osoba, ktéra ziozyla zawiadomienie, moze wycofaé zawiadomienie w drodze
pisemnego oswiadczenia ztozonego do pracodawcy, nie pézniej niz w terminie
poprzedzajgcym wydanie decyzji o powotaniu komisji, o ktérej mowa w § 13 ust. 2.

Pracodawca odmawia przyjecia oswiadczenia o cofnieciu zawiadomienia,
gdy okolicznoéci sprawy w sposdb niebudzacy watpliwosci wskazujg, ze osoba, ktéra
ztozyta zawiadomienie, zostata poddana mobbingowi, dyskryminacji, molestowaniu
lub innym zachowaniom niepozgdanym Ilub nastgpito to na skutek naciskow
wywieranych na osobe zatrudniong przez sprawce lub sprawcow.

W przypadku ztozenia wiecej niz jednego zawiadomienia dotyczgcego tej samej osoby
w uzasadnionych przypadkach pracodawca moze tgcznie rozpatrywac¢ zawiadomienia,
o ktorych mowa w ust. 1-3 z zastrzezeniem, ze zastosowanie tego trybu nie wptynie
na rzetelne wyjasnienie sprawy i nie naruszy prawa stron. Pomimo tgcznego
rozpatrzenia zawiadomien, kazde zawiadomienie podlega odrebnej analizie
merytorycznej, Do rozpatrywania zawiadomien w tym trybie przepisy Polityki stosuje
sie odpowiednio.

§ 1.

W przypadku wptyniecia zawiadomienia, o ktérym mowa w § 10 ust. 1-3, spetniajgcego
wymogi okreslone w § 10 ust. 5, pracodawca w terminie 5 dni roboczych informuje:
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1) bezposredniego przetozonego osoby zawiadamiajgcej, jezeli przetozony nie jest
jednoczesnie pracodawca;

2) osobe, ktérej dotyczy zawiadomienie oraz jej przetozonego, jezeli przetozony nie
jest jednoczesnie pracodawca.

Informacje, o ktérej mowa w ust. 1, pracodawca przekazuje, zachowujgc forme
pisemng. Informacja ma forme wyciggu z tresci zawiadomienia zawierajgcego
podnoszone zarzuty. Dane osoby zawiadamiajgcej sg anonimizowane
i na tym etapie rozpatrywania zawiadomienia nie sg udostepniane osobie, ktérej
dotyczy zawiadomienie.

Kazda osoba zatrudniona, ktéra byta 3$Swiadkiem mobbingu, dyskryminacji,
molestowania lub innych zachowah niepozgdanych albo posiada badz powezmie
informacje o zaistnieniu zdarzenia z tym zwigzanego, powinna ztozy¢ zawiadomienie
o tym fakcie pracodawcy. Przepisy § 10 ust. 1-11 stosuje sie odpowiednio.

W przypadku wptyniecia zawiadomienia, o ktérym mowa w ust. 3, pracodawca
informuje osobe zatrudniong wskazang jako osoba, ktéra mogta doswiadczyc
mobbingu, dyskryminacji, molestowania lub innych zachowan niepozgdanych.
Przekazujgc informacje, o ktérej mowa w zdaniu powyzej, pracodawca wystepuje
réwnoczesnie o potwierdzenie informacji zawartych w zawiadomieniu. Przepisy ust. 2
stosuje sie odpowiednio.

W przypadku, gdy osoba zatrudniona wskazana w zawiadomieniu jako osoba, ktéra
mogta doswiadczy¢ mobbingu, dyskryminacji, molestowania lub innych zachowan
niepozadanych, potwierdzi stan faktyczny opisany w zawiadomieniu, przepisy Polityki
stosuje sie odpowiednio.

W przypadku, gdy osoba zatrudniona wskazana w zawiadomieniu jako osoba, ktéra
mogta doswiadczy¢ mobbingu, dyskryminacji, molestowania lub innych zachowan
niepozadanych, nie potwierdzi stanu faktycznego opisanego w zawiadomieniu,
pracodawca moze podjg¢ dziatania opisane w Polityce adekwatne do okolicznosci
sprawy.

Rozdzial 6.
Mediacja
§12.

W przypadku ztozenia przez osobe zatrudniong zawiadomienia, o ktérym mowa § 10
ust. 1-3, pracodawca w terminie 7 dni roboczych od dnia wptywu proponuje mediacje
stronom wskazanym w zawiadomieniu.

W przypadku wystgpienia konfliktu lub sporu pomiedzy osobami zatrudnionymi,
niezaleznie od formy i sposobu jego identyfikacji, jezeli okolicznosci sprawy
na to pozwalajg, pracodawca stosuje polubowne metody rozwigzywania konfliktéw
okreslone w § 7 ust. 2 pkt 6.

Za przeprowadzenie mediacji odpowiada pracodawca.
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10.
11.

12.

Mediacja prowadzona jest wytgcznie za dobrowolng zgodg obu stron konfliktu przez
mediatora wskazanego przez pracodawce i zaakceptowanego przez strony konfliktu.

Zgoda na mediacje i akceptacja osoby mediatora musi mie¢ forme pisemnego
oswiadczenia, zlozonego przez strony mediacji do pracodawcy w terminie do 10 dni
roboczych od dnia wptywu zawiadomienia, o ktorym mowa w § 10 ust. 1-3,
a w przypadku, gdy zawiadomienie zawiera braki, w terminie 10 dni od dnia jego
uzupetnienia. Wzor o$wiadczenia stanowi zatgcznik nr 2 do Polityki.

W przypadku braku zgody na mediacje lub braku akceptacji osoby mediatora przez
co najmniej jedng ze stron, mediacja nie dochodzi do skutku, wowczas stosuje
sie postepowanie, o ktorym mowa w § 13 ust. 1.

Koszty mediacji, w tym wynagrodzenie mediatora, ponosi pracodawca
z zastrzezeniem ust. 8 9.

Mediator i strony mediacji, bedgce osobami zatrudnionymi w jednostkach
organizacyjnych PGL LP, mogg uczestniczy¢ w mediacji w ramach czasu pracy
wynikajgcego ze stosunku pracy z pracodawcg. Kierownicy jednostek organizacyjnych
LP bedacy pracodawcami oséb wskazanych w zdaniu poprzednim, umozliwiajg
prowadzenie mediacji w ramach czasu pracy oséb zatrudnionych.

Mediator i strony mediacji, bedgce osobami zatrudnionymi w innych jednostkach
organizacyjnych PGL LP, uczestniczg w mediacji w ramach delegowania przez
kierownika jednostki organizacyjnej, w ktérej sg zatrudnieni, a koszty sg odnoszone
w ciezar kosztéw jednostki delegujgcej.

Zasady prowadzenia mediacji okresla zatgcznik nr 3 do Polityki.

W przypadku niezawarcia ugody przed mediatorem stosuje sie postepowanie,
o ktorym mowa w § 13 ust. 1.

W przypadku zawiadomienia, o ktérym mowa w § 10 ust. 1-3, zawierajgcego informacje
o naruszeniu przez ktorgkolwiek ze stron warunkéw ugody zawartej przed mediatorem,
stosuje sie postepowanie, o ktérym mowa w § 13 ust. 1.

Rozdzial 7.
Postepowanie wyjasniajace
§ 13.

W przypadku wskazanym w § 12 ust. 6, 11 i 12 pracodawca wszczyna postepowanie
wyjasniajgce.

Postepowanie wyjasniajgce prowadzi komisja powolywana przez pracodawce
w drodze decyzji.

Zaleca sie, aby w sktad komisji wchodzity osoby:

1) ktérych wiedza w zakresie problematyki mobbingu, dyskryminacji, molestowania
lub innych zachowah niepozgdanych i rozwigzywania konfliktdw, doswiadczenie
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10.

11.

zyciowe oraz cechy charakteru dajg gwarancje bezstronnego, obiektywnego
i wnikliwego zbadania danej sprawy;

2) obu ptci w podobnych proporcjach.

Komisja jest powotywana kazdorazowo do danego postepowania w terminie do 10 dni
roboczych od dnia powziecia przez pracodawce informacji o:

1) braku zgody na mediacje lub braku akceptacji osoby mediatora;
2) niezawarcia ugody przed mediatorem;

3) naruszeniu przez ktérgkolwiek ze stron warunkow ugody zawartej przed
mediatorem.

Komisja liczy co najmniej 3 cztonkow i sktada sie zawsze z nieparzystej ich liczby. Sktad
komisji ustalany jest przez pracodawce decyzjg o jej powotaniu z zastrzezeniem,
ze powotujgcy ma obowigzek wigczy¢ do sktadu komisiji:

1) przedstawiciela kazdej dziatajgcej u pracodawcy zaktadowej organizaciji
zwigzkowej, wskazanego przez zaktadowg organizacje zwigzkowg w terminie
5 dni roboczych od dnia powiadomienia przez pracodawce o koniecznosci
powotania komisiji;

2) radce prawnego zatrudnionego w innej jednostce organizacyjnej PGL LP
w uzgodnieniu z kierownikiem tej jednostki albo adwokata lub radce prawnego
niezatrudnionego w jednostce organizacyjnej PGL LP;

3) osobe posiadajgcg wyksztalcenie wyzsze psychologiczne niezatrudniong
w jednostce organizacyjnej PGL LP.

W przypadku, gdy liczba czionkow komisji ustalona na zasadach okreslonych w ust. 5
wyniesie liczbe parzystg, pracodawca niezwilocznie wskazuje dodatkowego cztonka
komisiji.

Pracodawca w decyzji o powotaniu komisji wskazuje przewodniczgcego.

Koszty wudzialtu w pracach komisji o0s6b niezatrudnionych w jednostkach
organizacyjnych PGL LP, o ktérych mowa w ust. 5 pkt 2-3, ponosi pracodawca
na podstawie odrebnej umowy obejmujgcej udziat w pracach komisiji.

Cztonkowie komisji, bedgcy osobami zatrudnionymi w jednostkach organizacyjnych
PGL LP, mogg uczestniczy¢ w pracach komisji w ramach czasu pracy wynikajgcego
ze stosunku pracy z pracodawcg, bedacym jednostkg organizacyjng w strukturze PGL
LP. Kierownicy jednostek organizacyjnych Laséw Panstwowych, bedacy
pracodawcami o0sOb wskazanych w zdaniu powyzej, umozliwiajg uczestniczenie
w pracach komisji w ramach czasu pracy oséb zatrudnionych.

Cztonkowie komisji, bedacy osobami zatrudnionymi w innych jednostkach
organizacyjnych PGL LP, uczestniczg w pracach komisji w ramach delegowania przez
kierownika jednostki organizacyjnej, w ktérej sg zatrudnieni, a koszty sg odnoszone
w ciezar kosztéw jednostki delegujgce;j.

W szczegolnie uzasadnionych przypadkach pracodawca na pisemny wniosek
przewodniczgcego komisji moze umozliwi¢ udziat w pracach komisji dodatkowej osobie
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

(ekspertowi), ktorej kompetencje mogg mieé istotny wplyw na wynik postepowania
wyjasniajgcego. Powotana w tym trybie osoba nie jest czionkiem komisji. Przepisy
ust. 8-10, 14 oraz § 14 ust. 1 stosuje sie odpowiednio.

Czlonkowie komisji sg niezalezni od ich przetozonych w podejmowanych dziataniach
w ramach przynaleznosci do komisji. Zabronione jest wydawanie cztonkom komisji
poleceh stuzbowych dotyczgcych zgtoszenia rozpoznawanego przez komisje.

Pracodawca ma obowigzek zapewni¢, aby mediator:

1) posiadat stosowne upowaznienie do przetwarzania danych osobowych w zakresie
niezbednym do realizacji postepowania mediacyjnego;

2) zapoznat sie z klauzulg informacyjng dotyczacg przetwarzania jego danych
osobowych.

Pracodawca ma obowigzek zapewnic, aby cztonkowie komisji:

1) posiadali stosowne upowaznienia do przetwarzania danych osobowych
uczestnikow postepowania;

2) wyrazili pisemne zgody na nagrywanie i utrwalanie swojego gtosu,
w przypadku gdy posiedzenia komisji bedg nagrywane;

3) =zapoznali sie z klauzulg informacyjng dotyczacg przetwarzania ich danych
osobowych jako cztonkéw komisji.

Pracodawca ma obowigzek zapewnié, aby osoba zatrudniona w komérce witasciwej
do spraw kadr, o ktérej mowa w ust. 17, posiadata stosowne upowaznienie
do przetwarzania danych osobowych w zakresie niezbednym do realizacji zadan
wspierajgcych komisje i mediatora.

Pracodawca, bedgcy administratorem danych uczestnikoéw postepowan dotyczgcych
niepozadanych zachowahn w miejscu pracy, jest zobowigzany do wypetniania
obowigzku informacyjnego wynikajgcego z:

1) art. 13 RODO — w przypadku pozyskania danych bezposrednio od osoby, ktérej
dane dotyczg;

2) art. 14 RODO — w przypadku pozyskania danych w sposob posredni lub z innych
zrodet, chyba ze wystepujg przestanki przewidziane w art. 14 ust. 5 RODO,
umozliwiajgce zwolnienie z obowigzku informacyjnego.

Obstuge administracyjng posiedzen komisji zapewnia komoérka witasciwa do spraw
kadr, ktéra takze gromadzi i przechowuje dokumentacje, w tym nagrania zwigzane
z prowadzonym postepowaniem.

W przypadku powotania komisji przez Dyrektora Generalnego Laséw Panstwowych
lub Zastepce Dyrektora Generalnego na dodatkowego cztonka komisji, o ktérym mowa
w ust. 6, powotuje sie osobe zatrudniong w Dyrekcji Generalnej Laséw Panstwowych.

15



§ 14.
W skfad komisji nie powotuje sie osoby:
1) zawiadamiajgcej;

2) ktorej dotyczy zawiadomienie oraz w stosunku, do ktérej w przesztosci byto
prowadzone postepowanie o dopuszczenie sie mobbingu, dyskryminaciji,
molestowania lub innych zachowan niepozadanych, a informacja
o tym fakcie jest znana pracodawcy;

3) zatrudnionej w tej samej komorce organizacyjnej wewnetrznej, w ktorej jest
zatrudniona osoba zawiadamiajgca lub osoba, ktérej dotyczy zawiadomienie.

4) bedgcej osobg najblizszg osoby zawiadamiajgcej oraz osoby, ktérej dotyczy
zawiadomienie albo pozostajgcej z nig w takim stosunku prawnym lub faktycznym,
ze moze to budzi¢ watpliwosci co do jej bezstronnosci.

Postepowanie wyjasniajgce przed komisjg ma charakter poufny. Wszystkie osoby
dopuszczone do prac zwigzanych z postepowaniem wyjasniajgcym zobowigzane
sg do zachowania poufnosci co do wszystkich faktdéw poznanych w toku prac komisji
i w zwigzku z nimi. Oswiadczenie o zobowigzaniu do zachowania poufnosci stanowi
zatgcznik nr 4 do Polityki.

W przypadku, gdy osoba zawiadamiajgca lub osoba, ktérej dotyczy zawiadomienie,
ztozy pisemne o$wiadczenie wraz z uzasadnieniem o braku bezstronnosci czionka
komisji, przewodniczgcy komisji rozwaza przedstawione argumenty i w przypadku
uznania ich za stuszne i zasadne, zwraca sie do pracodawcy z wnioskiem o zmiane
skladu komisji. Postepowania wyjasniajgcego w takim przypadku nie powtarza sie,
a nowy cztonek komisji ma obowigzek zapoznac sie z dotychczasowym przebiegiem
postepowania wyjasniajgcego i zgromadzonymi w jego toku dowodami.

W  przypadku powziecia przez przewodniczgcego komisji  wiarygodnych
i potwierdzonych informacji o naruszeniu przez cztonka komisji obowigzku zachowania
poufnosci, o ktérym mowa w ust. 2, przewodniczgcy zwraca sie do pracodawcy
z wnioskiem o zmiane sktadu komisji. Przepisy ust. 3 stosuje sie odpowiednio.

Regulamin pracy komisji stanowi zatgcznik nr 5 do Polityki.

§ 15.

W razie uznania zawiadomienia za zasadne, pracodawca podejmuje dziatania
zmierzajgce do wyeliminowania przyczyn stwierdzonych nieprawidtowosci
oraz wyciggniecia konsekwencji przewidzianych przepisami prawa w stosunku
do osoby, ktorej dotyczy zawiadomienie.

W razie uznania zawiadomienia za zasadne, na wniosek osoby zawiadamiajgcej
(domniemany poszkodowany), mozliwa jest zmiana jego stanowiska pracy, zakresu
obowigzkoéw lub miejsca wykonywania pracy, jesli takie rozwigzanie jest mozliwe
organizacyjnie.
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Majgc na wzgledzie tres¢ art. 45 ust. 2 pkt 5 ustawy o lasach oraz fakt,
ze na pracodawcy spoczywa obowigzek przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminaciji,
molestowaniu oraz innym zachowaniom niepozgdanych w miejscu pracy, zaleca
sie, aby kierownicy jednostek organizacyjnych przy podejmowaniu decyzji kadrowych
uwzgledniali okolicznosci i ustalenia zawarte w ocenie zasadnosci zawiadomienia.

Rozdziat 8.
Postanowienia koncowe
§ 16.

W przypadku ztozenia zawiadomienia, o ktérym mowa w § 10 ust. 2-3 dotyczacego
kierownika jednostki organizacyjnej, przepisy Polityki dotyczace pracodawcy stosuje
sie odpowiednio.

Nie rzadziej niz raz na trzy lata od dnia wejscia w zycie Polityki lub w razie potrzeby
osoba, lub grupa oséb wyznaczona przez Dyrektora Generalnego Lasow
Panstwowych przeprowadza przeglad Polityki majgcy na celu ocene jej skutecznosci,
aktualnosci i zgodnosci z przepisami prawa. Wyniki przegladu sg przedstawiane
Dyrektorowi Generalnemu Laséw Panstwowych i stuzg do wprowadzania zmian
i usprawnien w Polityce.

Osoba wykonujgca czynnosci na rzecz pracodawcy na podstawie umowy
cywilnoprawnej, w stosunku do ktérej dopuszczono sie zachowan agresywnych
lub uwlaczajgcych w zwigzku z tymi czynnosciami, moze korzysta¢ z ochrony
wynikajgcej m.in. z przepiséw:

1) Kodeksu cywilnego w zakresie ochrony dobr osobistych — art. 23 i 24,

2) Kodeksu karnego w zakresie przestepstwa: zniewagi — art. 216, grozby karalnej —
art. 190, zniestawienia — art. 212, znecania — art. 207 lub zmuszania — art. 191.

Zmiany w Polityce mogg by¢ wprowadzane w trybie wtasciwym dla jej ustanowienia.
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Zatgcznik nr 1 do Polityki przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji, molestowaniu
i innym zachowaniom niepozadanym
w Panstwowym Gospodarstwie Lesnym Lasy Panstwowe

Dziatania i zachowania noszgce znamiona mobbingowych to miedzy innymi:

1) utrudniajgce proces komunikowania sie:

a)
b)
c)
d)

e)

ograniczenie lub utrudnienie mozliwosci wypowiadania sie,

ciggte przerywanie wypowiedzi,

reagowanie krzykiem i wyzwiskami na wypowiedzi ofiary osoby zatrudnionej,
ciggte krytykowanie wykonywanej pracy lub zycia osobistego,

stosowanie grézb ustnych i pisemnych,

2) wplywajgce negatywnie na relacje spoteczne:

a)
b)

c)

unikanie kontaktu z osobg zatrudniong, rozmow z nia,
fizyczne i spoteczne izolowanie osoby zatrudnione;,

ostentacyjne ignorowanie i lekcewazenie.

3) naruszajgce wizerunek osoby zatrudnionej, to w szczegodlnosci:

a)
b)

obmawianie,

rozsiewanie plotek,

osmieszanie,

zartowanie i wySmiewanie zycia prywatnego,

sugerowanie zaburzen psychicznych,

atakowanie poglgdow politycznych lub przekonan religijnych,
insynuacje o charakterze seksualnym,

fatszywe ocenianie zaangazowania w pracy,

wysmiewanie cech osobistych, wieku, narodowosci, kalectwa

lub niepetnosprawnosci,

4) uderzajgce w pozycje zawodowg osoby zatrudnionej:

a)
b)
c)
d)

wymuszanie wykonywania zadan naruszajgcych godnosc¢ osobista,
kwestionowanie podejmowanych przez ofiare decyzji,

nieprzydzielanie osobie zatrudnionej zadnych zadan do realizacji,
przydzielanie zadan zbyt trudnych, przerastajgcych kompetencje

i mozliwosci osoby zatrudnionej lub obiektywnie nierealnych do terminowego
wykonania,

wydawanie absurdalnych i sprzecznych polecen,

ukrywanie istotnych informacji, niezbednych przy wykonywaniu zadan
stuzbowych,

przydzielanie zadan ponizej umiejetnosci osoby zatrudnionej,
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h) nieuzasadniona, powtarzajgca sie publiczna krytyka,

uderzajgce w zdrowie osoby zatrudnionej:

a) zlecanie prac szkodliwych dla zdrowia, niedostosowanych do mozliwosci
osoby zatrudnionej,

b) grozenie uzyciem sity fizycznej wobec osoby zatrudnionej,

c) stosowanie przemocy fizycznej o nieznacznym nasileniu,

d) czynnosci o podtozu seksualnym, wykorzystywanie seksualne,

€) przyczynianie sie do powstawania strat materialnych powodowanych przez

osobe zatrudniong, skutkujgcych ponoszeniem przez nig kosztow.

Dziatania i zachowania nienoszace znamiona mobbingowych to miedzy innymi:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

uzasadniona krytyka — zwracanie uwagi osobie zatrudnionej, wskazywanie
btedéw, sugerowanie poprawy w sytuacjach niewywigzywania sie z obowigzkéw
badz wywigzywania sie w sposob nierzetelny oraz dajgcy efekty niskiej jakosci;
to zachowania jak najbardziej stuszne i lezgce w kompetencjach kadry
kierowniczej;

egzekwowanie polecen — domaganie sie przez pracodawce wykonywania przez
pracownika zgodnych z prawem polecenn dotyczacych pracy, pod warunkiem
ze dziatanie to podejmowane jest w granicach prawa i nie narusza godnosci
pracownika;

brak kultury osobistej — uzywanie podniesionego gftosu i wulgaryzmow,
nieuprzejmos¢ nie wyczerpuje definicji mobbingu, jesli nie jest dziataniem
uporczywym i dtugotrwatym, moze stanowi¢ naruszenie dobr osobistych;

konflikt — niezgodnos$¢ intereséw, postaw czy dagzen pomiedzy co najmniej
dwiema stronami; konflikt obejmuje strony w niego zaangazowane oraz przedmiot
sporu. Konflikt rézni sie od mobbingu tym, ze strony, pomimo wystepujgcych
rozbieznosci, co do zasady dgzg do rozwigzania sporu. Strony konfliktu pozostajg
réwnorzednymi uczestnikami sporu, niezaleznie od zajmowanych stanowisk

warunki pracy niespetniajagce wymogow bhp — zte warunki pracy mozna by
uznac¢ za mobbing jedynie wowczas, gdy sg one wymierzone wobec osoby, ktora
doswiadcza rowniez szykan w innej postaci;

poczucie dyskomfortu w pracy — niezadowolenie z przydzielanych obowigzkdow,
nieche¢ do realizacji wyznaczonych zadan, znudzenie praca, niespetnianie sie
w pracy, brak poczucia satysfakciji.
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Inne zachowania niepozadane to miedzy innymi:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

9)

naruszanie godnosci osobistej;

utrudnianie komunikacji;

kwestionowanie kompetencji zawodowych;

agresja fizyczna i psychiczna;

nieuzasadnione izolowanie;

zastraszanie, ponizanie, upokarzanie, o$mieszanie;

dazenie do nieuzasadnionego wyeliminowania z grona wspotpracownikow;

celowe, swiadome, nieprawdziwe lub zilosliwe oskarzenie i/lub poméwienie
o stosowanie zachowan niepozgdanych w miejscu pracy.

dziatania odwetowe, tj. bezposrednie lub posrednie dziatanie lub zaniechanie
majgce miejsce w kontekscie zwigzanym z pracg, ktére jest spowodowane
zgtoszeniem przez osobe zatrudniong mobbingu, dyskryminacji, molestowania
lub innych zachowan niepozadanych i ktére wyrzadzajg lub mogg wyrzadzi¢
nieuzasadniong szkode dla osoby dokonujgcej zawiadomienia.
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Zatgcznik nr 2 do Polityki przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji, molestowaniu
i innym zachowaniom niepozgdanym
w Panstwowym Gospodarstwie Lesnym Lasy Panstwowe

Wzér oswiadczenia o przystgpieniu do mediacji

Ja, nizej podpisany/a (imie i NAZWISKO), ......cooeeeiiieiieee e

zatrudniony/a w (nazwa jednostki organizacyjnej) ...........cccoeeeieiiiiiiieii e,

oswiadczam, ze:

1.

Data:

Wyrazam dobrowolng zgode na udziat w procedurze mediacji w zwigzku

z konfliktem/zawiadomieniem z dnia ............ccccooeeeiiiiiiiininnnnnn.
Akceptuje osobe mediatora, ktérym jest (imie i nazwisko mediatora):

Rozumiem, ze mediacja jest procesem dobrowolnym i poufnym, majgcym na celu

polubowne rozwigzanie sporu.

Zobowigzuje sie do aktywnego uczestnictwa w mediacji i dgzenia do wypracowania

satysfakcjonujgcego porozumienia.

Potwierdzam, ze znane sg mi zasady mediacji okreslone w obowigzujgcej Polityce
przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji, molestowaniu i innym zachowaniom

niepozadanym w Panstwowym Gospodarstwie Lesnym Lasy Panstwowe.

...................................... Podpis: ...
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Zatgcznik nr 3 do Polityki przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji, molestowaniu
i innym zachowaniom niepozadanym
w Panstwowym Gospodarstwie Lesnym Lasy Panstwowe

Zasady prowadzenia mediacji

1) Proces mediacji prowadzi mediator, wskazany przez pracodawce i zaakceptowany

2)

przez osobe zawiadamiajgcg oraz osobe, ktérej dotyczy zgtoszenie.

Miejsce i czas prowadzenia procesu mediacji ustala sie w uzgodnieniu
ze stronami konfliktu, przy czym zaleca sie wybor miejsca mediacji poza miejscem
Swiadczenia pracy.

Przygotowanie i realizacja czynnosci mediacyjnych, w tym wypracowanie warunkéw
i sporzadzenie tekstu ewentualnej ugody, nastepuje w terminie do 10 dni roboczych
od dnia pierwszego posiedzenia mediacyjnego.

W przypadku zaistnienia obiektywnych okolicznosci wstrzymujgcych dziatania
mediacyjne, mediator moze zawiesi¢ mediacje na czas trwania tej okolicznosci
i podejmuje je niezwiocznie po ustaniu tej okolicznosci. W czasie zawieszenia
postepowania wstrzymany jest bieg terminu, o ktérym mowa w pkt 3.

Mediator dokumentuje proces mediacji w formie protokotu, wskazujgc w nim
m.in. efekty mediacji i przedktada go pracodawcy w terminie do 5 dni roboczych
od dnia ostatniego posiedzenia mediacyjnego. Jesli mediacja konczy sie zawarciem
ugody miedzy stronami, do protokotu dotgcza sig jej kopie.

Ugoda miedzy stronami zawarta w wyniku mediacji okresla warunki jej zawarcia i jest
sporzadzana w liczbie egzemplarzy odpowiadajgcej liczbie stron ugody powiekszone;j
o dwa z zastosowaniem nastepujgcego rozdzielnika: po jednym egzemplarzu
dla kazdej ze stron, jeden egzemplarz dla pracodawcy i jeden egzemplarz
dla mediatora.
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Zatgcznik nr 4 do Polityki przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji, molestowaniu
i innym zachowaniom niepozadanym
w Panstwowym Gospodarstwie Lesnym Lasy Panstwowe

Wzér oswiadczenia o zachowaniu poufnosci

miejscowos¢, data

(jednostka organizacyjna)

OSWIADCZENIE O POUFNOSCI
osoby wystepujacej w charakterze:*
0 cztonka komisji
0 strony w postepowaniu
[ $wiadka

0 eksperta

Ja nizej podpisany/-a, zobowigzuje sie do zachowania tajemnicy i nieujawniania osobom
trzecim zarbwno w czasie trwania postepowania wyjasniajgcego, jak i po jego zakonczeniu,
jakichkolwiek informacji powzietych w trakcie lub w zwigzku z rozpatrywaniem zasadno$ci
zawiadomienia o naruszeniu ,Polityki przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji,
molestowaniu i innym zachowaniom niepozgdanym w Panstwowym Gospodarstwie Lesnym

Lasy Panstwowe” ztozonego przez Pana/Panig

Podpis: ....ccooeeneiiis

* we wiasciwej kratce wstawi¢ znak X"
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10)

11)

12)

Zatgcznik nr 5 do Polityki przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji, molestowaniu
i innym zachowaniom niepozadanym
w Panstwowym Gospodarstwie Lesnym Lasy Panstwowe

Regulamin pracy komisji

Komisja obraduje na posiedzeniach zwotywanych przez przewodniczgcego.

Pierwsze posiedzenie przewodniczgcy zwotuje w terminie do 10 dni roboczych od dnia
powotania komisiji.

Przewodniczgcy informacje o terminach posiedzeh przekazuje czionkom komisiji
pisemnie, w tym za pomocg wiadomosci przestanej pocztg elektroniczna.

Komisja prowadzi prace, jezeli w posiedzeniu komisji bierze udziat wiekszos¢
jej sktadu, w tym jej przewodniczacy lub osoba przez niego wyznaczona w zastepstwie.
Kworum stwierdza przewodniczgcy komisji lub osoba przez niego wyznaczona,
po otwarciu kazdego posiedzenia oraz po podjeciu przerwanego posiedzenia.

W przypadku zaistnienia obiektywnych okoliczno$ci wstrzymujgcych dziatania komisji
(krétkotrwata usprawiedliwiona absencja cztonka komisji lub absencja osoby, ktéra ma
zosta¢ wystuchana), komisja moze zawiesi¢ postepowanie na czas trwania tej
okolicznosci i podejmuje je niezwiocznie po ustaniu tej okolicznosci. W czasie
zawieszenia postepowania wstrzymany jest bieg terminu, o ktérym mowa w pkt 15.

W przypadku powziecia przez przewodniczgcego informacji o nieobecnosci jednego
z cztonkow komisiji, ktorej czas trwania mogtby zaktocic w sposob istotny prace komisji,
przewodniczacy zwraca sie do pracodawcy z wnioskiem o zmiane sktadu komisiji.
Pracodawca, uwzgledniajgc zapisy pkt 4, moze podjg¢ decyzje o zastgpieniu
nieobecnego czionka komisji inng osobg. Postepowania wyjasniajgcego w takim
przypadku nie powtarza sie, a nowy czionek komisji ma obowigzek zapoznac
sie z dotychczasowym przebiegiem postepowania wyjasniajgcego i zgromadzonymi
w jego toku dowodami.

Przebieg postepowania moze by¢é za zgodg uczestnikbw postepowania
dokumentowany przy wykorzystywaniu urzadzen technicznych rejestrujgcych dzwigk

Z kazdego posiedzenia komisji sporzgdzany jest pisemny protokot podpisywany przez
wszystkich cztonkow komisji.

Dokumentacja dotyczgca postepowania nie moze by¢ kopiowana ani udostepniana
osobom do tego nieuprawnionym.

Informacje zawarte w dokumentacji, o ktérej mowa w pkt 9, podlegajg ochronie
na zasadach okreslonych przepisami o ochronie danych osobowych.

W ramach postepowania komisja wystuchuje wyjasnien osoby zawiadamiajgcej
(domniemany poszkodowany), osoby, ktorej dotyczy zawiadomienie
oraz ewentualnych swiadkow.

Zaréwno osoba zawiadamiajgca (domniemany poszkodowany), osoba, ktérej dotyczy
zgtoszenie, jak i cztonkowie komisji majg prawo do zgtaszania oséb w charakterze
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Swiadkoéw w celu ich wystuchania. Zgtoszenie Swiadkow powinno by¢ dokonane
w formie pisemnego wniosku skierowanego do przewodniczacego komisiji.
W zgtoszeniu nalezy wskazaé¢ dane swiadka oraz zakres okolicznosci, na ktoére
Swiadek ma zostac¢ wystuchany.

13) Osoba zawiadamiajgca, osoba, ktorej dotyczy zawiadomienie oraz swiadkowie majg
prawo odmowic udziatu w wystuchaniu przed komisjg.

14) Komisja po przeprowadzeniu czynnosci, o ktérych mowa w pkt 12 oraz rozpatrzeniu
zgromadzonych dowoddéw, dokonuje oceny zasadnosci zawiadomienia.

15) Komisja powinna dokona¢ oceny zasadno$ci zawiadomienia w terminie 25 dni
roboczych od dnia pierwszego posiedzenia, z mozliwoscig wydluzenia terminu
w uzasadnionych przypadkach, nie dtuzej jednak niz o kolejne 10 dni roboczych.

16) Komisja przyjmuje ocene zasadnosci zawiadomienia zwyktg wigekszoscig gtoséw
na posiedzeniu w petnym sktadzie. W przypadku oceny zasadnosci wiecej niz jednego
zgtoszenia, gtosowanie w sprawie kazdego z nich odbywa sie oddzielnie.

17) Cztonek komisji niezgadzajgcy sie z oceng moze dotgczy¢ do niej zdanie odrebne.

18) Przewodniczgcy komisji niezwtocznie przekazuje pracodawcy ocene wraz z wnioskami
i ewentualnymi propozycjami lub rekomendacjami w zakresie niezbednych dziatan.

19) Pracodawca przekazuje kopie oceny, o ktérej mowa w pkt 18, osobie zawiadamiajgcej
(domniemany poszkodowany) oraz osobie, ktérej dotyczy zawiadomienie, w terminie
5 dni roboczych od dnia jej otrzymania od przewodniczgcego komisji.

20) Informacje zawarte w ocenie, o ktérej mowa w pkt 18, podlegajg ochronie
na zasadach okreslonych przepisami o ochronie danych osobowych.

21) Od oceny, o ktérej mowa w ust. 19, osobie zawiadamiajgcej (domniemany
poszkodowany) i osobie, ktérej dotyczy zawiadomienie, przystuguje mozliwosc
wniesienia odwotfania do komisji za posrednictwem pracodawcy w terminie 10 dni
roboczych od dnia doreczenia oceny.

22) Komisja powinna rozpatrzy¢ odwotanie, o ktérym mowa w ust. 22, w terminie 10 dni
roboczych od daty otrzymania odwotania na posiedzeniu w petnym skfadzie. Przepisy
pkt 5 i 6 stosuje sie odpowiednio. Rozstrzygniecie przyjete w trybie odwotania jest
ostateczne.

25



Zatacznik nr 2 do Zarzgdzenia nr 53

z dnia 4 sierpnia 2026 r.

STANDARDY POSTEPOWANIA

PRACOWNIKOW
PANSTWOWEGO GOSPODARSTWA LESNEGO
LASY PANSTWOWE

Warszawa 2026 r.



Preambuta

Jako Panstwowe Gospodarstwo Lesne Lasy Panstwowe (dalej: PGL LP) jesteSmy najwiekszg
w Unii Europejskiej organizacjg zarzadzajgcg lasami Skarbu Panstwa. Kazdego dnia pracujemy
w miejscu, ktére ma szczegdlne znaczenie — dla przyrody, spoteczenstwa i przysztych pokolen.
Gospodarujemy dobrem wspdélnym, jakim jest las, a nasza praca to co$ wiecej niz realizacja
zadan. To troska o zapewnienie trwatosci laséw, powiekszanie i ochrone zasobow przyrodniczych
oraz wypetnianie funkcji laséw, zgodnych 2z oczekiwaniami spoteczenstwa i potrzebami
gospodarki. To takze codzienne relacje z ludzmi — wspoétpracownikami/wspotpracownicami,
kontrahentami, lokalnymi spotecznosciami, budowanie zaufania i zrozumienia dla naszych
dziatan.

W Strategii PGL LP okreslono nadrzedne wartosci, jakie powinny przyswiecaé nam
w codziennej pracy i na bazie ktérych chcemy tworzy¢ wspolny system zachowan. Sg nimi
odpowiedzialnos¢, profesjonalizm i otwartos¢. Naszym wspdlnym celem, niezaleznie
od stanowiska i zakresu obowigzkéw jest dgzenie do budowania kultury organizacyjnej opartej
na tych wartosciach. Kultury, w ktérej kazda osoba w organizacji zna wspolny kierunek, moze
dziata¢ z poczuciem sensu i ma przekonanie, ze jej gtos jest styszany. Kultury szacunku, lojalnosci
wobec organizacji oraz uczciwosci w codziennym dziataniu.

Niniejsze Standardy Postepowania powstaty po to, aby wspiera¢ nas w codziennej pracy. Nie
zastepuja przepisow prawa ani regulacji wewnetrznych. Wskazujg na wspolny kierunek, jak
postepowac w sposob godny, uczciwy i profesjonalny, zaréowno w codziennych obowigzkach, jak
i w sytuacjach wymagajacych szczegodlnej rozwagi. Standardy Postepowania sg obowigzujace
jako element kultury organizacyjnej i kultury pracy.



Rozdziat |
Postanowienia ogdlne

Standardy Postepowania (dalej: ,Standardy”) okreslajg normy postaw i zachowan zalecane
do stosowania przez wszystkich pracownikow PGL LP w codziennej pracy, ze szczegdinym
uwzglednieniem relacji pomiedzy osobami zajmujgcymi stanowiska kierownicze a pracownikami
i pracownicami. Dokument nie zastepuje przepiséw prawa powszechnie obowigzujgcego.
Dokument dotyczy wszystkich pracownikow w PGL LP, niezaleznie od podstawy nawigzania
stosunku pracy.
Wspodlne Standardy zachowanh pracownikow/pracownic PGL LP opierajg sie na trzech
wartosciach:

e odpowiedzialnosci,

e profesjonalizmie,

e otwartosci.

Rozdziat Il
Odpowiedzialnos¢

Odpowiedzialno$¢ w rozumieniu Strategii PGL LP oznacza rzetelne wypetnianie swoich zadan
wedtug posiadanej wiedzy i doswiadczenia oraz uwzglednianie wptywu naszych dziatan
na interesariuszy. U podstaw odpowiedzialnosci lezy uczciwos¢é - rozumiana jako podstawa
wiarygodnosci i zaufania w relacjach wewnetrznych i zewnetrznych. Dziatanie odpowiedzialne
oznacza nie tylko realizacie =zadan, ale rowniez przejrzystos¢ intencji i gotowosc
do przyznania sie do btedow.

Zakres odpowiedzialnosci zawarty w Strategii PGL LP obejmuije:

e odpowiedzialno$¢ za dobro wspdlne - zasoby lesne;

e odpowiedzialnos¢ za rozwoj sektora gospodarki opartego na drewnie i kreowanie rynku pracy
w sektorze lesno-drzewnym;
odpowiedzialnos$¢ za pracownikéw/pracownice PGL LP;
odpowiedzialno$¢ za zachowanie réwnowagi pomiedzy funkcjami lasu w zmieniajgcych
sie warunkach przyrodniczych.

Dziatanie w sposéb odpowiedzialny w pracy oznacza rzetelne i staranne wykonywanie

obowigzkow, podejmowanie inicjatywy, przestrzeganie zasad i procedur, a takze skuteczng

komunikacje. Odpowiedzialno$¢ obejmuje rowniez reagowanie na nadchodzgce zmiany - w tym

zmiany przyrodnicze i wynikajgce z nich dylematy decyzyjne - z zachowaniem najwyzszych

standardow etycznych.

Pracownik/pracownica PGL LP postepuje odpowiedzialnie, gdy:

e jest rzetelny/a - realizuje zadania z petnym zaangazowaniem, zgodnie z wiedzg
i umiejetnosciami, w celu osiggniecia jak najlepszych rezultatow;

e wykazuije inicjatywe i samodzielnosc¢ - nie czeka biernie na polecenia, ale aktywnie poszukuje
rozwigzan i mozliwosci usprawnienia swojej pracy;



e komunikuje sie skutecznie - regularnie informuje o postepach w pracy, uwaznie stucha innych,
pozostaje otwarty/a na informacje zwrotne od oséb wspodtpracujgcych i przetozonych;

e przestrzega zasad - dziata zgodnie z ogdlnie pojetymi zasadami etycznymi, wewnetrznymi
regulacjami oraz przepisami prawa;

e zarzadza czasem i zasobami - efektywnie planuje zadania, ustala priorytety i unika
marnotrawstwa czasu oraz materiatow;

e dziala uczciwie i przejrzyscie - jest otwarty/a i szczery/a w komunikacji, informuje
o trudnosciach i przyznaje sie do btedéw oraz niezwtocznie je naprawia;

e dba o réwnowazenie funkcji lasu - uwzglednia funkcje gospodarcze, przyrodnicze, spoteczne
i ochronne lasu, dgzgc do ich harmonijnego wspdtistnienia;

e prowadzi dialog ze spoteczenstwem - angazuje sie w edukacje spoteczng i rzetelnie informuje
o stanie oraz potrzebach gospodarki lesnej.

Rozdziat Il
Profesjonalizm

Profesjonalizm to fachowe, kompleksowe i rzetelne podejscie do realizacji zadan w organizacji,
oparte na wiedzy, umiejetnosciach i doswiadczeniu. Profesjonalizm to lojalno$¢é wobec misji
i wartosci PGL LP oraz odpowiedzialne reprezentowanie organizaciji.

Profesjonalizm jako standard postepowania okreslony w Strategii PGL LP dotyczy:

e rozwijania technologii i wdrazania innowacji w prowadzeniu gospodarki lesnej;

e dbatosci o zatrudnianie wysoko wykwalifikowanej kadry, ktéra systematycznie rozwija swoje
kompetencje;

e wdrazania sprawnych procesow zapewniajgcych wysokg jakos¢, szybkosé i racjonalne koszty
podejmowanych dziatan;

e clastycznego reagowania na zmieniajgce sie uwarunkowania przyrodnicze, prawne
i spoteczne oraz wdrazania dobrych praktyk w codziennej pracy.

Dziatanie w sposob profesjonalny to wykonywanie pracy z wysokg starannoscig, rzetelnoscig
i zaangazowaniem, opierajgc sie na swojej wiedzy, umiejetnosciach i doswiadczeniu. Wymaga
to réowniez profesjonalnej komunikacji, szanowania innych oraz ciggtego rozwoju i checi
doskonalenia swoich kompetencji. Profesjonalizm obejmuje gotowos¢ do zmiany i umiejetnosc
elastycznego adaptowania sie do nowych warunkoéw, bez rezygnowania z wypracowanych
dobrych praktyk.

Pracownik/pracownica PGL LP postepuje profesjonalnie, gdy:

e jest odpowiedzialny/a - wywigzuje sie z zadan i ustalenn w wyznaczonych terminach i ponosi
konsekwencje za swoje dziatania;

e prezentuje wysokg jakosc¢ pracy - dgzy do realizacji zadan na najwyzszym poziomie, zgodnie
ze Standardami;

e stale sie rozwija - aktywnie poszerza wiedze, zdobywa nowe umiejetnosci i doskonali sie w
swojej profesji, korzystajgc z dostepnych programéw szkoleniowych;

e komunikuje sie w sposdb jasny, rzeczowy i kulturalny - dbajgc o forme zaréwno komunikac;ji
ustnej, jak i pisemnej;



e odnosi sie z szacunkiem do innych - traktuje inne osoby, w tym wspétpracujgce, klientow/ki,
kontrahentow/ki z szacunkiem, buduje dobre relacje i atmosfere pracy;

e jest zaangazowany/a - wykazuje pasje i odpowiedzialnos¢ w wykonywaniu codziennych
obowigzkow;

e dziala spokojnie i w sposéb opanowany - potrafi zachowac¢ spokdj i panuje nad emocjami,
zwlaszcza w trudnych sytuacjach;
podejmuje inicjatywe - proponuje nowe rozwigzania i wykazuje sie inicjatywa;
elastycznie reaguje na zmiany - jest otwarty/a na wdrazanie nowych metod pracy
i dostosowuje sie do zmieniajgcych sie warunkéw bez nieuzasadnionego oporu;

e kreuje dobre praktyki - obserwuje potrzeby otoczenia i proponuje skuteczne dziatania, ktore
mogag stuzy¢ jako wzor dla innych.

Rozdziat IV
Otwartosc¢

Otwartos¢ jako jedna z wartosci wymieniona w Strategii PGL LP oznacza gotowo$¢ na nowe tresci
i zmiany, a takze jawno$¢ w komunikacji. Fundamentem otwarto$ci jest szacunek - kazda osoba
W organizacji zastuguje na wystuchanie i podmiotowe traktowanie, niezaleznie od zajmowanego
stanowiska, doswiadczenia czy pogladdéw.

Otwartos¢ jako jedna z wartosci wymieniona w Strategii PGL LP oznacza:

e przejrzyste dla otoczenia procedury prowadzenia gospodarki lesnej;
e angazowanie partnerow zewnetrznych w dziatania PGL LP;
e skuteczne komunikowanie dziatan na zewnatrz.

Dziatanie w sposob otwarty oznacza gotowos¢ na nowe tresci i zmiany, a takze jawnos$¢ w
komunikacji. To zachowanie polegajgce na poznawaniu odmiennych punktow widzenia, stuchaniu
innych bez natychmiastowego odrzucania ich opinii, eliminowaniu destrukcyjnej krytyki, wyrazaniu
wiasnych mysli w sposob szczery, ale z szacunkiem dla rozmowcy - niezaleznie od tego, czy jest
to wspotpracownik, przetozony, podwtadny czy partner zewnetrzny. W kontekscie pracy oznacza
zdolnos¢ do szybkiego adaptowania sie do zmian i wdrazania innowacji.

Pracownik/pracownica PGL LP postepuje otwarcie, gdy:

e jest empatyczny/a - rozwaza rézne punkty widzenia, nawet te, ktére sg niezgodne z wtasnymi
przekonaniami;

e jest bezstronny/a - prezentuje gotowosé¢ do stuchania i przyjmowania informacji bez

uprzedzen;

stosuje uczciwg komunikacje - prezentuje szczeros¢ i jawnos¢ w komunikaciji;

jest autentyczny/a - wyraza swoje mysli, uczucia i potrzeby w sposaéb jasny i bezposredni;

prezentuje postawe asertywng - mowi o swoich potrzebach z szacunkiem dla innych;

jest innowacyjny/a - wykazuje gotowos¢ do uczenia sie i dostosowania do nowych warunkéw

oraz rozwigzan;

e prowadzi dialog z otoczeniem oraz rzetelnie i przystepnie wyjasniania dziatania i zjawiska
zwigzane z gospodarkg lesna.



Rozdziat V
Relacje os6b na stanowiskach kierowniczych z podwtadnymi

Osoby na stanowiskach kierowniczych traktujg wszystkich zatrudnionych z szacunkiem i bez
jakichkolwiek uprzedzen, bez wzgledu na stanowisko, doswiadczenie, pte¢, wiek, pochodzenie,
wyznanie, poglady czy osobiste sympatie.
Osoby na stanowiskach kierowniczych petnig role wzoru postawy etycznej i profesjonalnej.
Nie wolno im wykorzystywac swojego stanowiska do:

e wymuszania na pracownikach/pracownicach dziatan wykraczajgcych poza obowigzki
pracownicze;
wywierania na pracownikach/pracownicach presji psychicznej lub emocjonalnej;
osiggania osobistych korzysci;
faworyzowania wybranych pracownikow/pracownic na podstawie osobistych relaciji;
oczekiwania dyspozycyjnosci wykraczajgcej poza ustalony czas pracy bez
uzasadnionych potrzeb organizacji.
Decyzje dotyczace pracownikdw/pracownic muszg by¢ zgodne z prawem, regulacjami
wewnetrznymi oraz zasadami wspétzycia spotecznego. Opierajg sie na obiektywnych
i merytorycznych przestankach, ktére sg komunikowane w sposob przejrzysty i zrozumiaty.
Komunikacja powinna byc¢ jasna, rzeczowa i kulturalna. Krytyka, jesli jest konieczna, powinna mie¢
charakter konstruktywny i byé przekazywana w sposob i w okolicznosciach nienaruszajgcych
godnosci pracownika/pracownicy.
Osoby na stanowiskach kierowniczych powinny:

e zachecaé do otwartego dialogu i tworzenia przestrzeni do swobodnej wypowiedzi,

e wspiera¢ rozwdéj zawodowy pracownikow/pracownic,

e podejmowac decyzje kadrowe na podstawie obiektywnych kryteriéw,

e dbac¢ o spdjnos¢ komunikatoéw i stabilno$¢ decyzji, ograniczajgc ich nieuzasadnione

zmiany.

W sytuacji konfliktowej osoby na stanowiskach kierowniczych powinny dgzy¢ do polubownego jej
rozwigzania i w razie potrzeby korzysta¢ z mediacji. Zakazane sg dziatania odwetowe wobec oséb
zgtaszajgcych zastrzezenia lub nieetyczne zachowania.
Dane i informacje dotyczace pracownikdéw/pracownic muszg by¢é chronione, a ich
wykorzystywanie nie moze wykraczac poza cele stuzbowe.

Rozdziat VI
Relacje miedzy pracownikami/pracownicami

Kazdy pracownik/ca jest zobowigzany/a do traktowania wspétpracownikow/c z kulturg osobista,
szacunkiem i zyczliwoscia.

Pracownicy/pracownice powinni/powinny ze sobg wspotpracowac, dzieli¢
sie doswiadczeniem i wspieraC w realizacji wspolnych celéw. Komunikacja powinna
by¢ klarowna, uprzejma i wolna od agres;ji stowne;j.



Pracownicy/pracownice powinni/powinny aktywnie budowaé kulture zaufania: informowaé
o swoich oczekiwaniach, otwarcie przedstawia¢ pomysty oraz tworzy¢ przestrzerh do swobodnej
komunikacji dla innych oséb.

Niedopuszczalne sg dziatania naruszajgce godnos$¢ i dobra osobiste innych oséb.
Pracownicy/pracownice powinni/powinny unika¢ sytuacji, w ktérych sprawy osobiste, rodzinne
lub finansowe wptywajg lub mogg wptywac na bezstronnosc¢ i uczciwe wykonywanie obowigzkow
stuzbowych. A w przypadku wystgpienia konfliktu intereséw - powinni/powinny poinformowac
o tym pracodawce.

Pracownicy/pracownice sg zobowigzani/zobowigzane podczas realizacji zadah stuzbowych
traktowa¢ wszystkich w réwny sposoéb, bez wzgledu na posiadane poglady swoje czy drugiej
strony.

Konflikty w miejscu pracy powinny by¢ rozwigzywane w sposob dyskretny, konstruktywny
i oparty na wzajemnym szacunku.

Rozdziat VII
Stuzba i tradycja

Praca w PGL LP osadzona jest w bogatej historii i tradycji leSnictwa polskiego. Poczucie stuzby -
troska o dobro wspdlne, jakim sg lasy, ich trwato$¢ i przekazanie przysztym pokoleniom - stanowi
fundament tozsamosci organizac;ji.

Pracownicy/pracownice PGL LP pielegnujg tradycje le$nictwa polskiego, dbajgc jednoczesnie
o otwartos¢ na zmiany i nowoczesne metody pracy.

Dziedzictwo kulturowo-historyczne organizacji jest elementem budowania tozsamosci
zawodowej, a nie przeszkodg w innowacyjnosci.

PGL LP dazy do zréwnowazonego rozwoju swojej dziatalnosci, tgczgc poszanowanie tradycji
z wdrazaniem rozwigzan odpowiadajgcych na wyzwania wspoétczesnosci, w tym zmiany klimatu.

Rozdziat VIII
Przestrzeganie Standardéw postepowania

e Kazda osoba majgca wiedze o niestosowaniu Standardow moze zgtosi¢ ten fakt do
pracodawcy.

e Jezeli niestosowanie Standardéw dotyczy pracodawcy, zgtoszenia dokonuje sie do
kierownika jednostki nadrzednej.

Wszystkie zgtoszenia nalezy traktowac z poufnoscig i rzetelnoscia.
Celowe, swiadome, nieprawdziwe lub ztoSliwe oskarzenie i/lub pomowienie o naruszeniu
zasad niniejszego dokumentu moze by¢ uznane za naruszenie tych zasad.

e Zgtoszenia, o ile jest to uzasadnione okolicznosciami sprawy, mogg byé rozpatrywane
zgodnie z Politykg przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji, molestowaniu i innym
zachowaniom niepozgdanym w PGL LP.

e (Osoby zgtaszajgce naruszenia sg chronione przed dziataniami odwetowymi, niezaleznie od
wyniku rozpatrzenia zgtoszenia.



Rozdziat IX
Postanowienia koncowe

e Pracownicy/pracownice i osoby na stanowiskach kierowniczych w PGL LP sg zobowigzane
do zapoznania sie ze Standardami i ich stosowania.

e Przestrzeganie Standardow jest warunkiem niezbednym dla zachowania wysokich zasad
etycznych w PGL LP.

e Za monitorowanie przestrzegania Standardéw odpowiadajg pracodawcy.



Zatgcznik nr 3 do Zarzadzenia nr

z dnia sierpnia 2026 r.
(imie i nazwisko) (miejscowos¢, data)
(komorka organizacyjna)
OSWIADCZENIE
Ja nizej podpiSanaly ........ceoiiiii zatrudnionaly

NA STANOWISKU ... W o

niniejszym oswiadczam, ze zapoznatlam/em sie¢ z:

1) Politykg Przeciwdziatania Mobbingowi,  Dyskryminacji, = Molestowaniu
i Zachowaniom Niepozgdanym w Panstwowym Gospodarstwie Lesnym Lasy

Panstwowe;

2) Standardami Postepowania Pracownikdw Panstwowego Gospodarstwa

Lesnego Lasy Panstwowe.

(czytelny podpis)



